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CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1. Breve introduccidn a los accidentes de trabajo

Con el inicio del desarrollo industrial se originan nuevas formas de produccion,
incrementando con ello la ocupacion laboral y dando lugar al surgimiento de una
tecnologia sofisticada. Este fenémeno de caracter mundial, origind que las
empresas conirataran grupos de individuos para operar maquinaria y aprovechar
fuerzas como el vapor, la electricidad y substancias quimicas, y por otro lado, dio
lugar a la creacién de peligros para quienes las manejan. Esta situacidn produjo un
nueva espectro conocido como “riesgo profesional’ que trajo grandes repercusiones
en la seguridad del trabajador.

Por otra parte, desde la antiguedad el ser humano se ha preocupado por
mantener un equilibrio positivo hacia la salud, identificando los factores que lo
condicionan. Este interés también se manifest6 en relacién a la actividad productiva
debido a la incidencia de accidentes, asi en 1506 en Kiilan, Italia, se realizo el
primer congreso internacional de medicina del trabajo. Pero no fue sino hasta
finales del periodo barrocoe cuando Bernandino Ramazzini (1633-1714), considerado
el padre de la medicina del trabajo, sefiald la relacién existente entre la actividad
ocupacional y el estado de salud. Ramazzini afirmaba que "la medicina como la
jurisprudencia, deben contribuir al bienestar de los trabajadores y vigilar en la
medida de |0 posible, que estos puedan cumplir con sus obligaciones sin dafno”. En
México los primeros intentos para proteger la salud de los trabajadores comenzaron
en 1904, cuando, José Vicente Villada, en el estado de México emitié un decreto en
el que se reconocid la existencia de los accidentes de frabajo. En 1912 Francisco .
Madero, presidente de la Republica Mexicana en ese entonces, dicté el Reglamento
de Policia Minera y Seguridad de los Trabajadores de las Minas. Mas tarde, en 1950
se emitid una declaracion por el Comité Mixto de la OIT-OMS que a la letra dice: "La
medicina del trabajo debe pretender: la promocién y mantenimiento del mas alto
grado fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones, la
prevencion de pérdidas de salud causadas por condiciones de trabajo; proteccion
en su empleo contra |os riesgos resultantes de factores adversos a la salud; la



colocacion y mantenimiento en un ambiente de trabajo adaptado a sus condiciones
fisiolégicas y la adaptacion del trabajo al hombre y de cada hombre a su trabajo"
(CONACYT, 1985:13-14).

En los Estados Unidos de Norteamérica se han realizado investigaciones
sobre este problema, una de ellas es el estudio de la National Safety Council donde
se indica que en 1971, murieron por accidentes laborales 14 200 personas y mas de
dos millones de personas sufrieron lesiones que provocaron su incapacidad. La
National Safety Council estima que estos accidentes relacionados con el trabajo
dieron como resultado pérdidas econdmicas de 9 300 millones de délares, con un
costo promedio para la industria de 120 délares por trabajador. Ademas se estima
que en 1971 se perdieron en la industria 245 000 000 de dias hombre (Fleishman,
1979:516).

Las estadisticas en México destacan que en el afio de 1991, el nimero de
accidentes fue de 600 mil, ocasionando pérdidas econdmicas para la industria de
mas de 10 billones de pesos y una mortalidad de 1 200 trabajadores en todo el
pais. Por ofro lado, las estadisticas del estado de Nuevo Ledn reflejaron que en el
periodo de 1982 a 1991, las pérdidas econdmicas fueron de 835 mil millones de
pesos y la incapacidad de 14 107 trabajadores, mientras que el numero de personas
que murieron por riesgos laborales fue de 1 047 implicando gastos directos al
Instituto Mexicano del Seguro Social (1.M.S_S.) de 371 mil millones (E| Norte, 1992).

Asimismo, es importante profundizar en la infinidad de consecuencias que
tienen los riesgos profesionales, en los accidentes de los trabajadores industriales
que diariamente pasan muchas horas laborando. En primer lugar se deben
considerar las consecuencias materiales; los gastos y las pérdidas de utilidad en
periodos que pueden ser corios o largos. Entre estos gastos se incluyen tarifas de
doctores y hospitales, costo de ambulancia, otro tipo de transporte, pagos a
enfermeras, pérdidas de ganancias inmediatas durante la ausencia al trabajo,
pérdidas de ganancias futuras si la lesion impide el avance normal de la persona,
afecciones permanentes resultado de accidentes tales como: mutilacion, pérdida de
vision, deformacion, cicatrices, cambios mentales, que pueden reducir la expectativa
de vida y producir sufrimiento psicolégico o fisico, posteriores problemas
econdmicos, si otro miembro de la familia tiene que renunciar a su empleo para
cuidar a la victima, ansiedad en el resto de la familia y deterioro de su futuro. Asi
como también el alto costo social y econdmico traducido en el sufrimiento del
trabajador y familiares, la pérdida de mano de obra calificada, costos derivados de
la pérdida horas-hombre, horas-maquina y horas-produccion.

Ademas se sufren danos en la salud del trabajador como: heridas,
quemaduras, choques eléctricos, envenenamientos provocados por la manipulacién
de solventes industriales que ocasionan danos fisioldgicos. Ante esta situacién
existe preocupacién por parte de las organizaciones laborales por la gran cantidad
de accidentes de que son victimas los trabajadores.



En este contexto, a través de esta investigacion pretendemos explorar la
fenomenologla de los accidentes laborales a partir de la percepcion de los
trabajadores, de tal manera que podamos conocer mejor los factores que
intervienen en su incidencia. En este sentido, se apoyara la planificacion de medidas
preventivas que respondan a las necesidades de muchas empresas y a evitar los
accidentes de los trabajadores.

También es conveniente referir que son pocos los estudios que se han
realizado desde el punto de vista social, ya que algunos especialistas en la materia
de seguridad se han preocupado mas por el fuerte impacto de los accidentes en el
aspecto econdmico. Sin embargo, ademas de estas aportaciones valiosas por la
evaluacion del impacto en los costos y la rentabilidad de las empresas, es necesario
mencionar que nuestra perspectiva de investigacién busca explorar y describir si el
no uso del equipo personal de segundad tiene implicaciones en los accidentes,
identificar los factores que influyen para el uso del equipo personal de seguridad
industnal; conocer la percepcion de los operarios sobre la efectividad supervisora y
su influencia a los accidentes; identificar el grado de satisfaccion en el trabajo y su
influencia en los accidentes laborales; determinar de que manera infiuye la familia
del trabajador en los accidentes laborales.

Tomando en cuenta lo antes expuesto, es necesario afirmar que la disciplina
de Trabajo Social tiene una gran responsabilidad en el desarrollo de programas que
puedan aminorar los efectos sociales producidos por este problema. Partiendo de
esta consideracion al Trabajador Social le corresponde también elaborar métodos
para el estudio de esta problemética y que permitan mejorar sus acciones de
intervencion. Lo anterior sugiere que la practica de investigaciones cientificas que
aborden este tipo de problemas, justifica en gran medida la orientacién de esta tesis,
que pretende aportar evidencia empirica y un enfoque metodoldgico para el examen
de una drea de trabajo en la cual el Trabajador Social participa cada vez mas.
También de una manera general, podemos afirmar que este trabajo constituye una
contribucidn al establecimiento de medidas que lieven a la creacion de programas
de medicina del trabajo, que puedan ser dirigidos por médicos, jefes de seguridad o
equipos multidisciplinarios integrados que sean responsables de su aplicacion y
control.

Asi, resumiendo nuestra perspectiva, este estudio busca de una manera
exploratoria, conocer y analizar algunos de los factores que originan los riesgos y
accidentes de trabajo. Para ello hemos tomado el caso de una empresa de la
industria de transformacion ubicada en el area metropolitana de Monterrey para
cumplir nuestros objetivos de investigacion.



1.2. Objetivos del estudio.
El objetivo general :

Conocer la percepcién que tienen los trabajadores respecto a los factores que p
influyen en los accidentes laborales en una empresa del area metropolitana de
Monterrey, N.L.

Objetivos especificos:

Determinar si el no uso del equipo personal de seguridad por los trabajadores tiene
implicaciones en los accidentes.

Identificar los factores que influyen en los trabajadores para el uso del equipo
personal de seguridad industrial.

Conocer la percepcion de los operarios sobre la efectividad supervisora y su
influencia a los accidentes.

Identificar el grado de satisfaccién en el trabajo y su influencia en los accidentes
laborales.

Determinar de que manera influye la familia del trabajador en los accidentes
laborales.

Es importante destacar que la problematica de los accidentes laborales es
muy amplia y abarca una variedad de factores, ésto motivé que selecciondramos
solamente aquellas variables mas importantes relacionadas con el fendmeno de v
estudio. Asimismo, debemos indicar que para la delimitacion de la problematica nos
apoyamos en los datos preliminares proporcionados por la empresa en la que se
realizo la investigacion, asi como en otros estudios relativos al sujeto.

Considerando nuestra perspectiva y objetivos de investigaciéon, debemos
destacar que ademas de las limitaciones relativas a la tarea de abordar una
probleméatica compleja por un investigador auténomo y con pocos recursos
financieros, hay dos dimensiones que es necesaric mencionar. Por una parte, el
caracter exploratorio y descriptivo del estudic motivado por la carencia de puntos de
referencia que hubieran podido aportar estudios sociales anteriores sobre el tema.
A ésto ultimo debemos agregar que nuestra muestra de investigacion fue
relativamente pequefa (264 casos) y que se aplicd a un tipo especifico de
trabajadores. Esto indudablemente tuvo implicaciones en el analisis estadistico, ya
que impidid aplicar pruebas de confiabilidad a la informacién y extender los
resultados a otros casos. Esta situacidn sin embargo, presenta una dimension
interesante debido a la originalidad de nuestro estudio en el cual buscamos la
relacion entre ciertos factores que producen los accidentes de trabajo.



Probablemente ésto permitird que mas tarde puedan establecerse objetivos e
hipotesis en otras investigaciones apoyadas por informacién previa.

Por otra parte, el caracter sincrénico no nos permitié establecer
generalizaciones que podrian aplicarse a otros casos. Sin embargo, a pesar de
estos problemas inherentes a nuestro trabajo podemos afirmar que nuestro
propdsito es aportar evidencia empirica acerca de este fenomeno. Esto
indudablemente ya constituye una contribucion significativa para estudios
posteriores.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO . .

2.1. Los accidentes y sus implicaciones en el ambito laboral

Con la industrializacion han surgido innovaciones y cambios estratégicos que
han llevado a un avance tecnoldgico, facilitando el trabajo de las organizaciones
empresariales, trayendo consigo la aparicion del sistema fabril moderno que tiene
como resultado el manejo de maquinaria sofisticada y el uso de nuevos métodos y
técnicas que conllevan al incremento de la productividad.

Por otra parte, aunque el avance tecnolégico ha beneficiado a la industria,
también a generado una diversidad de riesgos profesionales provocados por
substancias quimicas, el manejo de maquinaria peligrosa, la aspiracion de humos
téxicos y la exposicion a ciertas condiciones fisicas tales como el ruido, el calory la
mala iluminacion que son causa de serios accidentes. g

Actualmente esta situacion estd considerada como uno de los principales
problemas tanto en los paises desarrollados como en aquellos en vias de
desarrollo. Su incidencia ocasiona innumerables péerdidas y consecuencias graves
en los trabajadores y en las organizaciones laborales. De una manera concisa los
accidentes laborales han sido definidos "como la ocurrencia del evento no planeado
e imprevisto; donde este evento se debe a algun acto o desajuste por parte del
individuo implicado, las lesiones resultantes son la consecuencia de este evento no
planeado, y no constituyen por si mismas el accidente, sino las consecuencias"
(Fleishman, 1979:566).

Factores implicados en los accidentes
Existen diversos enfoques que explican el fenédmeno (esquema No.1), en los

cudles se destaca el factor técnico, factor ambiental y el factor humano (Sikula,
1982).
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Factor técnico

Los factores técnicos de accidentes incluyen las condiciones fisicas, quimicas
0 mecanicas inseguras. Algunos ejemplos de condiciones técnicas inseguras se
refieren a: un equipo de proteccién inadecuado; disefio que no ofrece proteccién o
condiciones mecanicas seguras; condiciones defectuosas de equipo y herramientas,
Yy proteccion mecanica inadecuada. Los factores técnicos estan relacionados con las
deficiencias en la planta, equipo, herramientas y materiales.

Factor ambiental

Los factores ambientales abarcan situaciones inseguras y variables como luz
inadecuada, ruido excesivo, mantenimiento desordenado, ventilacién deficiente y
tension indebida relacionada con el trabajo. Las causas ambientales pueden ser
fisicas, psicoldgicas, o empresariales. La luz, la ventilacién inadecuadas son fisicas
y se podrian clasificar como causas técnicas de accidentes. Estas condiciones
ambientales se relacionan en ocasiones con los factores humanos, ya que
frecuentemente provocan tension en el trabajador.

Factor Humano

En el factor humano se incluyen actos personales inseguros, falta de servicios
de seguridad o la inoperancia de éstos, la permanencia en un lugar o posicién
insegura; las fallas en el cumplimiento de los procedimientos establecidos de
seguridad en el trabajo; el jugueted o peleas. El factor humano esta relacionado con
las deficiencias del individuo tales como las actitudes impropias, descuido,
incapacidad para hacer el trabajo, distracciones e imprudencias. En forma similar, la
tension del empleado es causa de accidentes. Este es un factor importante en
éstos, ya que todo ser humano posee ciertas caracteristicas en su personalidad que
de alguna manera estan influenciadas por el contexto social en el que se encuentra
inmerso.

Reyes (1971), define a este factor como "las caracteristicas fisicas 0 mentales
inapropiadas que ocasionan el acto inseguro”. Estas caracteristicas pueden
clasificarse de la siguiente manera:

a.- Actitud impropia
b.- Falta de conocimientos
¢.- Incapacidad fisica o mental

Partiendo de esta clasificacion consideramos conveniente explicar mas
detalladamente algunas de ellas, ya que éstas conducen a que se den los actos y/o
condiciones inseguras.



a).- Actitud inapropiada

La principal razén que suele influir para que el trabajador 0 sus supervisores
inmediatos se involucren en accidentes de trabajo esta relacionada con la no
adopcion de medidas, cuidados y precauciones. Se trata de cierta actitud
inapropiada durante el periodo de trabajo. Reyes(1971), sefiala que esta actitud se
manifiesta frecuentemente a través de:

La desobediencia intencional a las instrucciones. muchas veces el exceso de
confianza, por el hecho de haber trabajado durante muchos arfos sin sufrir
accidentes, hace que se olvide que éstos pueden presentarse en cualquier
momento. Otras veces, el deseo de mostrar una actitud viril, el creer innecesarias
precauciones que no fueron discutidas en forma alguna y que fueron impuestas por
sus jefes provocan lesiones entre los trabajadores.

El descuido y la distraccién: a veces por cuestién temperamental o por
problemas particulares que se confrontan en un momento dado, el trabajador sufre
accidentes de trabajo. En algunas ocasiones, el descuido de las personas se origina
como resultado de cierta dificultad para la precision de los movimientos que son
producto de factores inherentes al propio trabajador y al medio ambiente.

El intento premeditado de lesionarse. cuando los trabajadores buscan
producirse una lesion leve, o una incapacidad parcial o permanente, con el fin de
gozar de los subsidios, prestaciones y pensiones que la ley les otorga.

Las intoxicaciones por alcoholismo. muchos de los accidentes se producen
debido a los efectos del alcohol o de las drogas. Algunas veces se trata de efectos
posteriores y por ingerirse durante periodos laborales.

b).- Falta de conocimientos

La seleccién inadecuada de los trabajadores. provoca la ocurrencia de
accidentes, muchos de ellos no poseen las aptitudes necesarias para la realizacion
de su trabajo.

El adiestramiento inadecuado:. es otro de los factores que incide en los
accidentes de trabajo. La falta principal se encuentra en no incluir en el
adiestramiento inicial o en no darle el énfasis y la importancia que supone a (0 que
el trabajador debe saber para lograr la seguridad en el desempefio de sus labores.
De igual manera la educacion que reciben los trabajadores pueden condicionarlos a
determinada propensién a los accidentes, a no hacer caso de las advertencias y no
soportar las molestias que implican los instrumentos de proteccién. En muchas
ocasiones el ambiente influye en ellos, el mal ejemplo de sus compaferos o lo que
es peor el de sus supervisores, asimismo las burlas que les hacen (por usar el
equipo) favorece, la multiplicacién de accidentes en el trabajo.
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La carencia de un programa de convencimiento permanente en matena de
segundad industna: es otra causa de deficiencias en este aspecto, éste se funda en
que muchas empresas consideran que con formular un manual 0 poner algunos
carteles se habra de alcanzar un nivel adecuado de seguridad. Olvidan que
tratandose de actividades motivacionales es indispensable una labor permanente y
programada para mantener vivo el interés por la seguridad industrial.

¢).- Incapacidad fisica y mental

Vision defectuosa: la pérdida gradual de una visidn clara y precisa en el
trabajador, que en ocasiones se presenta sin que éste se de cuenta, conduce a que
no vea partes pequefias de la maquina y calcule mal las distancias. Muchas veces
defectos tales como el daltonismo, que impide la distincion de los colores, conduce
también a actos inseguros.

Audicién defectuosa: la pérdida del oido, aun cuando sea leve, puede
ocasionar que un trabajador se de cuenta tardiamente de una vibracion, un chirrido,
que son anuncios de un accidente que pudo evitarse a tiempo.

Fatiga: muchas veces el cansancio producido por el trabajo, en obreros que
dentro o fuera de la empresa prolongan la jomada laboral, conduce a accidentes de
trabajo.

Debilidad muscular. la imprecision de movimientos y el hecho de que un
trabajador carezca de la fuerza necesaria para sostener, impulsar o detener algunas
partes de las maquinas, produce frecuentemente que realicen actos inseguros que
motivan accidentes.

Asimismo, los defectos personales aun cuando no sean producto de la
herencia ni del ambiente, influyen para que muchas personas por su manera de ser
o por las caracteristicas de su personalidad tiendan a ser nerviosas, timidas o a
excitarse facilmente favoreciendo también los accidentes.

2.2. Actos inseguros y condiciones inseguras como subcausas de los
accidentes

Considerando que los actos y las condiciones inseguras son subcausas importantes
para que se generen los accidentes es necesario abordarlas a continuacién:

Partiremos de su definicién: El acfo inseguro es "entendido como la violacién
de un procedimiento que debié observarse, y el cual produjo el accidente”. mientras
que la condicion insegura se considera "como aquellas condiciones que pudieron y
debieron haber sido corregidas y/o protegidas en el agente seleccionado” (Reyes,
1971:137).
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A continuaciéon mencionaremos la clasificacién de los actos inseguros y condiciones
fisicas 0 mecanicas inseguras:

Actos inseguros
Estos se producen:

Si el trabajador labora sin la autorizacion necesaria.

Si se opero con velocidades inseguras.

Si se trabaja sin contar con los dispositivos de seguridad prescritos.
Si se us6 el equipo de seguridad en forma insegura.

Si no se tiene cuidado con la carga y la colocacion de objetos.

b WN =

Condiciones inseguras
Las condiciones inseguras existen cuando:

1 No hay una proteccién adecuada.

2 En el caso de no haber resguardos con una altura conveniente, ni tampoco una

buena resistencia.

Las condiciones de las maquinas son defectuosas .

El disefio de las maquinas es inseguro y las herramientas muchas veces son

inadecuadas.

5 La distribucién de las maquinas es insegura debido a su colocacién, a las
salidas de escape y a |a falta de limpieza.

6 La iluminacién es inadecuada por defecto o por exceso, ella produce mala visién
o deslumbramiento.

7 La ventilacién es inapropiada produciendo en ccasiones intoxicacion y pérdida
momentanea del conocimiento.

8 La ropa y el equipo personal son inseguros: gafas, guantes, mascarillas, que
causan o propician los accidentes (Reyes, 1971:137).

H W

Reyes (1971), menciona que existen estudios que demuestran que el 88% de
los accidentes se deben a actos inseguros y el 10% a condiciones inseguras. El 2%
restante representa los accidentes inevitables debido a situaciones totalmente
imprevisibles.

Considerando que la falta de equipo es un acto inseguro y un factor
determinante en los accidentes laborales es conveniente abordar este aspecto mas
detalladamente.
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Equipo personal de seguridad industrial

En las areas laborales, los especialistas consideran necesaria la utilizacion del
equipo personal de seguridad como medida de prevencidn a los riesgos que se
presentan en el ambiente laboral, ya que el trabajador esta expuesto a substancias
potencialmente peligrosas como: palvos 0 humos en la fabrica y que propician los
accidentes si no se cuenta con la proteccién adecuada.

Una vez que el profesional de seguridad determina que es necesario usar el equipo
de proteccion personal éste debera:

a).- Seleccionar el equipo correcto.
b).- Cerciorarse que el trabajador lo usa y conserva convenientemente.

El equipo de proteccion individual consiste en los artefactos apropiados para
proteger cualquier parte del cuerpo. Estos dispositivos individuales constituyen una
linea de defensa tanto para empleadores como trabajadores, se considera que una
falla en ellos o descuido en su uso, significa quedar expuesto inmediatamente al
riesgo. El equipo protector personal puede clasificarse de la siguiente manera:

Proteccion de la cabeza: los dafios a |a cabeza tienen una importancia especial en
cierto tipo de industrias, es por eso que se suelen utilizar sombreros duros,
protectores de pelo y de oidos.

Proteccion de rostro y ojos: la proteccion se realiza por medio de gafas, viseras y
anteojos. Estos estan proyectados para el cuidado del rostro, el cuello y los ojos, y
para protegerse de la energia radiante, asi mismo aqui se incluye el equipo
protector respiratorio que sirve como abastecedor y purificador de aire.

Los protectores de manos, pies y piernas incluyen: guantes, zapatos de seguridad.
Estos han tenido un uso muy difundido en la industria norteamericana, debido que
las tres quintas partes de los daios profesionales afectan estas partes del cuerpo.
La gran mayoria de los dafios a los pies se deben a la caida de los objetos pesados.
Los zapatos pueden conseguirse en diferentes tipos, tamarios, formas y estilos.

El hecho de que los trabajadores laboren sin la ropa o equipo de proteccidn
personal es un acto inseguro que puede provocar un accidente.



13

2.3. Construccion de una perspectiva tedrica relativa al fenémeno de los
accidentes laborales

2.3.1. Teorias que explican el campo de la seguridad industrial
Teoria de la propension a los accidentes

Es importante mencionar que la frecuencia con que ocurren los accidentes
ocupacionales no es la misma para cada trabajador, ya que algunos repetidores de
accidentes sufren lesiones frecuentemente y otros trabajadores se accidentan muy
raramente. Esto ha llevado al acuiiamiento del término "propension al accidente" y a
la formulacién de una teoria, de acuerdo a la cual, ciertas personas son mas
proclives que otras. Esta teoria es entendida "como una tendencia constitutiva o
permanente del organismo a dedicarse a conductas inseguras dentro de algun
campo dado de las actividades del trabajo” (Fleishman, 1979:573).

El estudio realizado en 1930 sobre las causas de la propension a los
accidentes elaborado por la Cleveland Railway Street Company con 50
trabajadores, descubrié que existian diversos motivos en los accidentes y en dos
casos se debid a la propension. Tal distribucién de los porcentajes de las causas
primarias de la propensién se da a continuacion:;

Cuadro No. 1
Distribucidn de las causas primarias de la propension a los accidentes.
Causas primarias Casos.
Aclitud negativa 14
No reconocer riesgos potenciales 12
Mal juicio sobre la velocidad y la distancia 12
Impulsividad 10
Irresponsabilidad 08
No mantener constante tension 08
Nerviosismo y temor 06
Visidn defectuosa 04
Enfermedades orgénicas 04
Reacciones lentas 04
Presién sanguinea alta 02
Senilidad 02
Preocupaciones y depresiones 02
Propension a la fatiga 02
Mala distribucion de la tensién 02
Inexperiencia 02
Varias 06
{otal 50

Fuente: Siegel, 1980:321.
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Ademas del concepto de propensién se ha utilizado el de susceptibilidad. Sin
embargo se considera que el primero es mas estrecho que el segundo, ya que la
propension es la idiosincrasia personal que predispone al individuo a un indice
relativamente mas alto de accidentes, mientras que en la susceptibilidad se incluyen
los factores que determinan el accidente y que también hacen aumentar su numero
(Fleishman, 1979:562). Por otro lado, se puede mencionar que los factores
ambientales, ademas del factor personal a la propensién a los accidentes del
individuo, pueden determinar la susceptibilidad de la persona en una situacion
dada.

Segun el estudio realizado por H. M. Adestein (1951), la eliminacion de la
propensioén a los accidentes en un grupo dié como resultado una disminucion de la
frecuencia relativa de accidentes. No obstante o anterior, también se constatd que
el indice anual de accidentes durante el segundo y tercer afio, aumentd un poco
después de eliminar a los diez hombres que habian tenido mas accidentes durante
el ano anterior. Con esto se demuestra que ademas hay una infinidad de factores
que influyen en los danos que sufren los trabajadores.

Teoria de las tensiones y el ajuste

Otra de las teorias que explican el campo de la seguridad es aquella llamada
teoria de las tensiones y del ajuste. En ella se "menciona que la tension
desacostumbrada, negativa y de distraccion que se ejerce sobre el organismo, hace
aumentar la susceptibilidad a los accidentes u ofras conductas de baja calidad”
(Fleishman, 1979:577).

Esta teoria es climatica, ya que el ambiente determina los desequilibrios que
llevan a las tensiones. En el ambiente interno se incluyen las enfermedades, el uso
de drogas toxicas y en el ambiente externo los excesos de temperatura, la mala
iluminacién, el ruido demasiado alto y la rutina excesiva de trabajo ocasionande un
desgaste fisico.

2.3.2. Teoria del comportamiento humano

En toda organizacion es imprescindible conocer el comportamiento del ser
humano ya que éste tiene ciertas repercusiones en los accidentes. El estudio del
ser humano y su relacién con la empresa no es nuevo, a través del tiempo se han
analizado diversos supuestos que tratan de explicar el comportamiento de las
personas en la organizacion, estos supuestos surgen con la finalidad de buscar la
efectividad organizacional, un mejor desemperio y el bienestar del trabajador.

Entre las teorias mas sobresalientes para explicar el comportamiento humano
dentro de una organizacion se destaca la de Mac. Gregor (1960), mejor conocida
como la teoria "X" y "Y". Dicho autor formulé6 una serie de hipdtesis que
explicaremos a continuacion.
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La teoria "X" se basa en un grupo de suposiciones acerca de la gente y del
trabajo, en ellas se argumenta que la gente es fundamentalmente perezosa y evita
el trabajo; y que para la realizacién de labores la gente debe ser obligada,
manipulada, controlada, dirigida y disciplinada por la administracion, ya que la
mayoria de los seres humanos carecen basicamente de iniciativa, creatividad,
imaginacion, ingenio, autodireccién, autocontrol, automotivacion y responsabilidad.

Por otra parte, la teoria "Y" se basa en un grupo contrastante de suposiciones
opuestas, actividades, valores y creencias. Estas consideran que la gente disfruta el
trabajo y que el gasto de esfuerzo fisico y mental es tan natural como jugar y
descansar. Mas aun, la mayoria de los seres humanos tienen la capacidad y la
habilidad de tener autodireccién, autocontrol, automotivacién y autoactualizacion
(Sikula, 1983:51-53).

La teoria "X" y "Y" son teorias administrativas que refieren directamente al
estilo de liderazgo de los supervisores y por lo tanto también tienen influencia en la
conducta de los subordinados (Sikula, 1983:51). Por otro lado, aunque la aplicacion
préctica de estas teorias es diferente, pueden contribuir @ acentuar las motivaciones
del trabajador para un comportamiento seguro y asi disminuir las altas tasas de
accidentes. Sin embargo, es importante sefialar que cuando la administracion tiene
la idea de que en el grupo de trabajo predomina la teoria "X", buscara aplicar un
estilo de liderazgo que controle, dirija, obligue, manipule y ejerza disciplina sobre
sus subordinados, no obstante esta situacion puede tener como resultado altos
indices de accidentes entre los trabajadores.

2.3.3. Teoria de la jerarquia de necesidades

Todo ser humano tiene necesidades, motivaciones, metas y experiencias que
lo distinguen de los demas, asi como también ciertas caracteristicas fisicas y
psicolégicas, que de alguna manera, son influenciadas por su relacién con el medio
ambiente y su herencia biolégica.

Por otra parte todo ser humano esta motivado por necesidades fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estima y autorealizacién; y por lo tanto, muchos impulsos
tienen influencia sobre el comportamiento del individuo, ya que para algunos las
necesidades tienen bases fisioldgicas y para otros las de aprobaciéon o las de
estimacion y logro que estan derivadas de |la sociedad. Es interesante abordar el
tema de la motivacién por su tremenda relacién que tiene con la satisfaccién laboral,
ya que el trabajador si no cubre sus necesidades primordiales tendré insatisfaccién
que se reflejaréa muchas veces en los accidentes laborales.

Para entrar con mas detalles en la motivacion, es preciso hacer mencion de la
teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow (1954)!, donde se

1 Citado por Brays, 1987:214-215,
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postula la existencia de diferentes tipos de necesidades en los sujetos y que éstas
guardan una relacion jerarquica organizada en cinco niveles:

a).- Las necesidades fisiolégicas; son las mas fuertes, tienden a dominar todas las
demas hasta que sean satisfechas en un grado importante, se trata de las
necesidades corporales humanas que deben satisfacerse para conservar la vida:
alimento, dormir, agua, ejercicio, vestimenta y vivienda.

b).- Las necesidades de seguridad estan relacionadas con la proteccién contra
peligros inminentes o0 amenazantes.

c).- Las necesidades sociales son el tercer nivel de jerarquia. Estas y las dos
siguientes son llamadas niveles de necesidad de orden superior. Suelen incluirse
aqui las necesidades de amor, afecto y pertenencia, todas eilas guardan relacion
con el establecimiento de la propia posicion con respecto a |os demas. Este no
necesariamente incluye la sexualidad, la cual obviamente, se clasifica al interior de
los impulsos fisiolégicos basicos. Este concepto de necesidad social se expresa
mas bien en la formacién de relaciones personales significativas y de aceptacion
dentro de los grupos, la creacién de un sentimiento de pertenencia a una entidad y
la identificacion con las personas en el trabajo, ya que son medios de satisfacer
estas necesidades en las organizaciones.

d).- Las necesidades de estima componen el cuarto nivel. Se trata del impulso de
valorarse a si mismo y de inspirar estima en los demas, ya que todas las personas
desean una evaluacion estable y elevada de si mismas y respeto. Estas
necesidades se cumpien cuando en su trabajo se desarrollan buenas reiaciones,
aprecio y aceptacion.

e).- El nivel siguiente de la jerarquia de las necesidades, es la autorealizaciéon o
autocumplimiento, que se logra por el uso de las habilidades e intereses de la
persona que funciona en el grado mas completo en su medio. Al procurar alcanzar
su mayor potencial, las personas buscan las recompensas que son la consecuencia
de ese logro, estas pueden ser no sblo econdémicas y sociales, sino también
psicolégicas. En las palabras de Maslow: "lo que el hombre puede ser, ese debe
ser”. La necesidad de autorealizaciéon o auto cumplimiento nunca se satisface por
completo, siempre se puede llegar a un paso mas alto.

Segun las caracteristicas de las necesidades, la mayoria de las personas se
adaptan a la secuencia de la jerarquia, segun las diferencias individuales existe una
variacién por la experiencia de aprendizaje del sujeto, los antecedentes culturales y
econdmicos y muchas otras influencias que forman la personalidad humana. Por
ultimo, "sujetos diferentes pueden usar métodos diferentes para satisfacer una
necesidad en particular, como cuando dos personas posiblemente sean diferentes
en la misma necesidad fisiolégica pero los medios que escogen para corregirla
pueden variar considerablemente" (Byars, 1987:214).
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Puesto que todos los empleados, en cierta medida, dependen de la
organizacion, las necesidades de seguridad pueden ser de gran importancia. El
favoritismo, la discriminaciéon y la administracion arbitraria de la normas de la
organizacién son actividades que despiertan incertidumbre en los empleados y por
tanto afectan las necesidades de seguridad.

Es importante sefialar que en nuestra sociedad, las necesidades fisioldgicas y
las de seguridad, las llamadas necesidades de orden bajo, se satisfacen con mayor
facilidad y por tanto son comunmente satisfechas en relacién a las demas. De hecho
Maslow (1954)2 calcutdé que el porcentaje de satisfaccion de las cinco necesidades
era la siguiente: fisiologicas 85%, seguridad 70%, sociales 50%, el ego 40% y
Autorealizacion 10%. Las recompensas tangibles, como los salarios y las
compensaciones marginales, proporcionadas por las organizaciones actuales,
suelen usarse para satisfacer las necesidades fisiologicas y los requerimientos de la
seguridad.

Por otro lado existen varias fuentes de motivacién entre las cuales estan las
relacionadas con el trabajo mismo. Los empleados estan dedicados a actividades de
la compania mas de la tercera parte de sus horas de vigilia, Como un aspecto
importante en la vida de nuestra cultura, el trabajo satisfactorio contribuye a una
sensacion de bienestar general en el hombre y un sentimiento de valia personal. El
trabajo que no es personalmente satisfactorio tiende a tener efectos opuestos
(Siegel, 1980:435).

Charles Greene® menciona que existe una amplia variedad de factores
internos y externos que afectan el nivel de satisfaccién del individuo. £/ nivel alto de
satisfaccion conduce a una dedicacion a la organizacion, mientras que nivel bajo, o
sea [la insatisfaccion, produce conductas nocivas como: la inasistencia, la
impuntualidad, los cambios y accidentes laborales.

2.3.4. Teoria de relaciones humanas

Es importante sefalar, que a principios de este siglo, los estudios en
administracion cientifica consideraban que el supervisor deberia ser un individuo
con una actitud orientada hacia las metas de la organizacion sin considerar a la
persona, no descuidar la interaccién del lider con sus subordinados y tener en
cuenta que las actitudes de los subordinados hacia las metas pudieran ejercer cierta
influencia en la situacién del trabajo. Como lo expresé Bennis (1966)* "La filosofia
de la administracion cientifica era el unico camino hacia la eficiencia y la
productividad, someter las necesidades del hombre al servicio de su maquina sin
vida".

Z Citado por Arlas, 1988:71.
Citado por Byars,1987:223,
4 Citado por Blum,1988:609.
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Estos enfoques, vigentes durante cierto tiempo, fueron substituidos por
consideraciones donde la organizacién valora la importancia de la relacién humana.
Esto ha sido mas fructifero, ya que el trabajador tiende a mostrar una actitud mas
placentera hacia el trabajo y por lo tanto influir en |la disminucion de los accidentes.
Por tal razén cuando la organizacion valora la importancia de la relacién humana, el
trabajador tendera a mostrar una actitud mas placentera hacia el trabajo y como
consecuencia una disminucion de los accidentes.

En este sentido, es imprescindible destacar |a teoria Z de Strauss y Sayles
(1968) o de las relaciones humanas Milles (1966)5, que sostienen los siguientes
supuestos: que la gente quiere sentirse importante, ser informada, pertenecer a
grupos y que se le reconozcan sus méritos. En relacién al supervisor, éste debe
informar a sus subordinados, elogiar un trabajo bien hecho, lograr que la gente se
sienta importante, establecer un espiritu de gran familia, vender las ideas y explicar
el porqué de las érdenes.

Por otro lado, hemos visto que el elemento clave en el enfoque de las
relaciones humanas, consiste en lograr que los miembros se sientan como partes
utiles en la organizacion. Sin duda esta situacion puede ayudar a disminuir las
ficciones y la resistencia a la autoridad formal, aumentando /a moral y la
satisfaccion, que a su vez se manifestara en la disminucion de los accidentes.

2.3.5. Conceptos relacionados con la efectividad supervisora

En toda organizacién la meta principal es lograr un nivel éptimo de produccién.
En este sentido, el supervisor tiene la responsabilidad de desempefiar funciones
que permitan la realizacién de ésta. Asi, dada /a importancia de este agente y la
vinculacion de la supervision y los accidentes de frabajo es necesario explicar los
diversos tipos de autoridad como son:

Tipos de autoridad

1).-El autécrata consumado, es considerado como aquel supervisor que aprovecha
irracionalmente la autoridad que le da el puesto. Este tipo de supervisor obliga a la
gente a hacer lo que no desea en el trabajo, el considera necesario dar siempre
ordenes y mostrar que el es el jefe. Sin embargo, con este tipo de supervisor,
pueden darse diversas reacciones del grupo que dirige, sumision y resentimiento,
aceptacion minima de responsabilidad e irritabilidad. En muchas ocasiones la gran
satisfaccion es burlar la autoridad del supervisor.

2).-El autocrata benevolente, este tipo de supervisor es paternalista porque trata a
sus subordinados con suavidad, carifio y control; pero también se le ha considera
"Manipulador®” porque en ocasiones no puede ser tan sincero, sino que trata de
manejar a la gente a fin de que haga lo que el quiere, como el quiere y por la buena.

S Citado Arias, 1988:127.
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Las reacciones del grupo tienden en su mayoria a manifestarse mediante la
simpatia ante su supervisor, pero algunos detectan su verdadera actitud y les
antipatiza profundamente, la iniciativa permanece estética, existe sumision, falta de
desarrollo personal y nadie produce ideas positivas.

3).-El indiferente es aquel supervisor que no toma responsabilidad alguna, es un
jefe que delega responsabilidades al primero que se le acerque. Las reacciones del
grupo son baja moral, poca productividad, descuido en el trabajo, bajo rendimiento,
el empleado tiene poco interés en su actividad o en mejorar, no hay espiritu de
grupo, ni trabajo en equipo, no se sabe que hacer ni que esperar.

4).-El supervisor democrdtico es aquel que dirige al grupo basandose en la
autoridad informal que se deriva de su persona; sabe que el proceso de influir
reside en la relacion, el proporciona a sus subordinados el medio para que puedan
mejorarse, pero piensa que lo demas depende de ellos mismos. Las reacciones del
grupo son un alto indice de entusiasmo hacia la tarea, produccién de calidad y
cantidad, excelente trabajo, sienten que hay éxito en la ocupacién y se intercambian
alabanzas entre el grupo mismo. Ademas se presentan menos problemas en el
rendimiento y la motivacion, el supervisor puede estar mas descansado y planear
una direccion constructiva, los empleados se sienten satisfechos en sus
necesidades basicas, sienten que pertenecen a un todo, despliegan participacion y
comprension de las decisiones que toman en grupo (Arias, 1988.:145-147).

Cabe decir que no en todas las circunstancias el supervisor demadcrata resulta
ser el més efectivo, sino que depende de las caracteristicas de |los subordinados
dentro del grupo, de su iniciativa y responsabilidad, bajo esta circunstancia el
demécrata sera efectivo. Si en un grupo existen subordinados sin iniciativa y con
irresponsabilidad, éstos se sentirdan incomodos ante este tipo de supervisor que no
resultara ser el adecuado.

Estilos de supervision

A partir de las teorias administrativas surgen diversos estilos de supervision:
aquel centrado en la produccion, otro basado en los empleados, y un estilo que
reune las caracteristicas de los precedentes

Para el primero, la responsabilidad principal es realizar el trabajo asignado al
departamento, y la funciéon de los subordinados es contribuir a este logro; aqui el
supervisor toma las decisiones, da instrucciones y vigila continuamente para
asegurar que se efectue el trabajo.

Para el segundo estilo, se considera que los subordinados son los que
realmente hacen el trabajo y que por lo tanto, deben asumir la principal
responsabilidad para decidir como debe ser el papel del supervisor y el de la
coordinacion, asi como proporcionar la informacion y los materiales necesarios,
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aclarar los problemas que se presenten y sobre todo luchar para mantener una
atmosfera amistosa y de armonia.

Tomando en cuenta |o anterior, es importante referir el estudio realizado por el
grupo Michigan, llevado a cabo por la Prudential Insurance Company of American
en New York, que se abocd a identificar los estilos de supervision de los hombres a
cargo de diversos departamentos y determinar que efectos tenian éstos sobre la
productividad. Para realizar esta investigacion se dividié a los supervisores en tres
grupos, encontrandose que aquellos a cargo de los grupos mas productivos daban
mas importancia a los empleados, mientras que los supervisores centrados en la
produccidn, tenian a cargo los menos productivos. Por otro lado, cuando el trabajo
debe ser hecho por individuos que tienen poca o ninguna interaccion con sus
compaiieros, la supervision centrada en los empleados puede resultar
inconveniente (Gellerman, 1984:51).

De esta manera los enfoques abordados nos informan de la importancia que
tienen |os diversos tipas de autoridad y los estilos de supervision para influir en la
conducta de |los subordinados. En este contexto se observa que los desacuerdos
con la autondad tiene una manifestacién directa, en la insatisfaccion que repercute
en los accidentes laborales. Asi, lo que precede nos indica que no existen teorias
holisticas que aborden los accidentes de trabajo. Ciertamente es posible constatar
la existencia de ciertos enfoques y estudios que nos describen algunos elementos y
causas que influyen en su incidencia, tales como el estudio relativo a la propension
de los accidentes, la investigacion de la Cleveland Railway Street Company
centrada en las causas de los accidentes; y trabajos enfocados hacia el campo de la
seguridad, en los cuales la tensién y el ajuste en el ambiente de trabajo tienen un rol
importante. Asimismo, indirectamente existen teorias cientificas de la administracion
que asignan una gran importancia al comportamiento humano y al papel de la
supervision en la empresa. Esto indudablemente constituye un punto de vista -
interesante en nuestra investigacién. En la supervision, abordada por las teorias "X"
y "Y" del comportamiento humano, se reunen elementos que influyen la conducta de
los trabajadores, situacibn que se refleja directamente en los accidentes.
Recordemos como en el cuadro No.1 un gran numero de las causas de los
accidentes de trabajo refiere a una actitud negativa de los trabajadores.

Concomitantemente, otras posiciones que también abordan indirectamente los
accidentes, mencionan la importancia que representa la satisfaccion en el trabajo.
Maslow (1954), nos indica en este sentido que el ser humano esta basicamente
motivado por la satisfaccion de sus necesidades y ésto nos lleva a inferir que el
incumplimiento de condiciones Optimas en el proceso de trabajo repercutira en los
accidentes laborales. En general, es posible afirmar que la dimensién relativa a las
relaciones humanas, proceso que involucra: la organizacién empresarial, Ja
supervision y los trabajadores, tiene una importancia analitica para explicar como el
tipo de autondad y el estilo de supervisién influyen la situacién general del frabajo y
la incidencia de los accidentes.
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Estas contribuciones para la explicacion de los accidentes de trabajo son
evidentemente ricas y nos aportan elementos interesantes para su examen e
interpretacion. Ellas constituyen importantes puntos de apoyo en nuestra
perspectiva de analisis que sera presentada a continuacién a través de un modelo

rector, en el cual interpretaremos la interrelacion de diferentes factores que
intervienen en los accidentes de trabajo.

2.4. Modelo rector

En este modelo rector se mencionan las variables que seran estudiadas en la
investigacion, ya que estés se identifican como las mas importantes en este estudio
para explicar el fenébmeno de los accidentes.
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2.5. Descripcién de la relacion entre variables
Variables sociodemograficas
a).- Edad

La variable edad es importante para nuestro estudio, el conocimiento del
namerc de afnos que tiene el trabajador nos permite identificar distintos
comportamientos de los operarios y a partir de ésto se determina su influencia en
los accidentes. Por otro lado es relevante destacar que los empleados de menor
edad generalmente tienden a gozar de mejor salud fisica que los de mayor edad.
Sin embargo, existen evidencias que los trabajadores jovenes tienen una tendencia
a tener accidentes con mayor frecuencia, ésto es a consecuencia de su actitud a ser
mas irresponsables y debido a su inexperiencia laboral (Sikula, 1982).

Por otro lado, es importante sefalar que en la investigacion realizada por R.
Hopock (1935), se deduce que cuando los trabajadores son mayores suelen
sentirse mas satisfechos ya que tienen menos expectativas, asimismo se considera
que su experiencia les permite ajustarse a su situacion laboral. Los trabajadores
mas jovenes suelen estar menaos satisfechos porque sus expectativas son mas altas
o porque se adaptan menos al trabajo. Bien que existen ciertas excepciones, la
tendencia general es al aumento de la satisfaccion conforme aumenta la edad.

Por otro lado Schwab y Heneman, Scott y Hulin (1977)¢, afirman que existe
una disminucion en el grado de satisfaccion antes de los 30 anos y es durante esta
época cuando las personas se sienten mas inclinadas a abandonar su trabajo. Con
la edad las personas o bien consiguen un trabajo que les agrade o bien aprenden a
tolerar y sentirse satisfechos en lo que deben realizar.

Segun Siegel (1987:324), en algunos estudios se argumenta que una mayor
edad entre los empleados es causa de los accidentes. En muchas ocasiones la
edad avanzada puede servir de razon a la. administracion para despedir a un
empleado, especialmente si tiene registro de alta frecuencia de accidentes o para
asignarle una labor menos peligrosa. En algunos casos, la edad es perjudicial
cuando el trabajo impone exigencias fisicas que son mas facilmente satisfechas por
empleados de menor edad, en esta situacién el empleado de mayor edad resulta
mas susceptible a sufrir accidentes.

b).- Escolaridad.
La escolaridad esta relacionada con los accidentes de una manera interesante,

ya que es de suma importancia suponer que los individuos con mayor grado de
instruccién escolar asumiran una posicién mas consciente de la labor que realizan,

6 Citado por Michel, 1988:218.
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asi también muestran una actitud responsable y alerta a la prevencién de
accidentes en su area laboral.

c).- Estado civil.

Esta variable es importante en nuestro estudio, ya que en el caso de los
individuos casados existe la tendencia al aumento de las responsabilidades en su
hogar y esto puede originar en los trabajadores una desconcentracién en sus
labores cometiendo actos inseguros y accidentes. Esta posicion contrasta con la de
autores como Robbins(1987:52), quien senala la existencia de algunos estudios que
argumentan que el personal casado estd mas satisfecho en su trabajo que el
soltero, ya que el matrimonio impone mayores responsabilidades familiares.

d).- Puesto.

En esta investigaciéon hemos considerado que el puesto determina la actividad
que desarrolla el trabajador. Esta variable puede ejercer cierta influencia en los
accidentes, ya que el trabajo que realizan los trabajadores esta asociado al tipo de
maquina o proceso peligroso. Por otro lado podemos suponer que |os trabajadores
no calificados tienden a accidentarse con mayor frecuencia.

e).- Antigiiedad.

En nuestro investigacion la antigliedad se determina por el nimero de afnos
que tiene el trabajador de laborar en la empresa. Este es un factor importante en el
estudio del comportamiento de los accidentes, debido a que los individuos al tener
mas tiempo en la empresa se sienten contentos con su trabajo porque han adquirido
una mayor capacitaciéon en cuanto a las medidas de seguridad. Por lo anterior
resulta evidente que los trabajadores con mas tiempo de servicio tienen menos
accidentes, ya que cuentan con mas experiencia en su empleo y estan mas
capacitados para realizar cualquier tipo de actividad. Segun Hull y Kolstad (1942)7,
el nivel de satisfaccion parece aumentar después de seis o siete anos y alcanza su
maximo para los trabajadores que han permanecido con la compaiiia alrededor de
20 anos.

Por otra parte, la antigliedad esta relacionada con la satisfaccién en el empleo
de una manera interesante, como es de esperarse los empleados nuevos tienen
tendencia a sentirse satisfechos con su trabajo. Sin embargo, después de cierto
tiempo de haber iniciado su empleo, esta satisfaccién sera menor a menos que el
trabajador sienta que esta realizando progresos constantes hacia el logro de sus
necesidades profesionales y sociales (Siegel, 1975:324).

7 Citado por Siegel 1975:453,
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e).- Categoria

Esta variable se refiere a los diversos niveles de ascenso que ha adquirido el
trabajador dentro de la empresa, puesto que éstos son otorgados por su
capacitaciéon y actuacion en su trabajo llevandolo a la adquisicion de una mayor
remuneracion. Esta variable tiene un fuerte impacto en los accidentes de los
trabajadores, ya que muchos empleados que no logran ascensos, ni obtienen
aumentos de salario con suficiente regularidad consideran que estan
desempefiando una labor sin futuro. El efecto de esta situacion se refleja en un
descenso de la satisfaccion posterior a aquella obtenida al principio del empleo.

Keith (1989:120)8 asegura que los estudios realizados muestran que la
satisfaccion laboral es mas frecuente entre obreros semicalificados:” En este mismo
sentido Alderfer (1967), senala que quienes desempenan cargos dificiles sienten
mas satisfacciones que quienes desarrollan labores menos complejas.

Por lo tanto la satisfaccion tiene una relacién estrecha con los accidentes
laborales. Muchos trabajadores tienen una baja moral por no ascender en su
trabajo, generalmente hay una disminucion de su estado de animo y asumen una
actitud negativa que repercute en la mala calidad de su labor. Esta situacion
incrementa la distraccion al operar maquinaria ocasionando accidentes.

Variable familia

Considerada como un elemento fundamental de la sociedad, donde el ser
humano busca satisfacer necesidades fisiologicas, psicolégicas y sociales, la familia
es el lugar donde se concretiza gran parte de la reproduccion social. A partir de ella
el ser humano establece relaciones sociales incluyendo la relacion conyugal.

En el seno de |a familia el individuo puede alcanzar su pleno desarrollo, ya que
es forjadora en gran parte de su propia personalidad durante todas las etapas de su
vida. En este nucleo la sociedad espera que se cumplan diversas funciones tales
como: la bioldgica; en donde se da la reproduccién de la especie; la social, entre
cuyas funciones importantes esta la satisfaccién de las necesidades basicas, la de
socializacion en donde se transmiten valores, conductas y normas; las psicolégicas
que contribuyen a cubrir las necesidades afectivas de sus miembros, y finalmente
las econémicas cuya funcion es satisfacer los requerimientos de la reproduccion.

Actualmente la familia en México estd en un proceso de cambio rapido, las
transformaciones macrosociales producto del avance tecnologico, de Ila
industrializacion, urbanizacion, modificaciones politicas-econdmicas y tantas otras
que afectan el proceso de modernizacion se reflejan en ella. Lefiero (1976:110-117),
nos sefnala que las nuevas condiciones de la transformacion social pueden afectar
la situacidn laboral del trabajador, entre ellas el cambio de roles, la nueva posicién

8 Gitado por Michel ,1988:221.
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de la mujer, la crisis por desintegracion familiar, problemas de conducta
reproductiva, problemas de conflicto generacional, crisis de la pobreza en los
niveles de vida, crisis de valores y la moral.

A su vez la situacién que atraviesa la familia puede influir de alguna manera en
el trabajador y éste a su vez al proceso laboral, ya que existen individuos que son
mas débiles emocionalmente que otros, por lo tanto unos se veran mas afectados
que los demas con las situaciones familiares graves ocasionando tensiones o
descuidos que provocan accidentes. Torres y Ceballos (1984:121), sefialan que las
telaciones familiares que el individuo lleva ya sea de estabilidad o inestabilidad, de
armonia, desarmonia, van a repercutir en el clima laboral”.

Asimismo, cabe senalar que cada tipo de familia tiene sus propios problemas y
particularidades, los cuales estan relacionados con los conflictos que se presentan
en ella y la repercusiéon que tienen éstos en el ambito laboral. Por otro lado es
importante referir como el clima emocional en el hogar y las exigencias de la familia
tienen efectos residuales en el lugar de trabajo. Asi como el nUmero de
dependientes, ya que entre mayor sea éstos mayores seran las responsabilidades
que el operario tendra que asumir aumentando las preocupaciones que lleva
consigo a las labores, ocasionando tensiones que pueden repercutir en los darios al
trabajador y principalmente cualquier tipo de accidente.

Cabe mencionar que situaciones conflictivas 0 actitudes aprendidas en la
familia van a ser continuadas en el ambiente laboral, influyendo en el estado de
animo con que el trabajador cumple su jornada de trabajo. Por otro lado vemos
como la familia tiene efectos adversos en las actividades que realiza el trabajador,
siendo ésta una de las variables determinantes en los altos indices de accidentes
laborales.

Variable condiciones y actos inseguros

En las empresas es muy importante considerar las condiciones del trabajo, ya
que esta variable influye en gran medida en el comportamiento humano. Para fines
de este estudio nos interesa estudiar como las condiciones fisicas en el trabajo
(iluminacidn, ruido y temperatura) pueden tener influencia en el trabajador para
cometer actos inseguros o para distraerse ocasionando accidentes.

Huminacién

En relacion a la iluminacion, ésta debe de poseer ciertas condiciones: ser
suficiente para que cada foco luminoso proporcione la cantidad de luz necesaria
para efectuar el trabajo; ésta debe ser constante y uniforme. Asimismo, una mala
iluminacién puede causar fatiga a la vista, perjudicar al sistema nervioso e influir en
|la mala calidad del trabajo, siendo ésto responsable de una parte de los accidentes.
Por otra parte, el alcance visual depende de la cantidad de iluminacién bajo la cual
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se realiza el trabajo. Estudios realizados por Troland (1930), muestran que el
alcance visual aumenta considerablemente en intensidad en proporcion casi directa
con el aumento de la iluminaciéon. Haciendo referencia a estos datos se puede
considerar que es muy importante proporcionar a los empleados en trabajos
industriales una iluminacién suficiente para garantizar el funcionamiento
satisfactorio de su facultad visual. Por otro lado, es importante considerar que en la
iluminacion se deben prever los contrastes de brillantez, es decir el contraste que
existe entre el detalle de los objetos que deben ser distinguidos y su fondo. Cabe
mencionar que las malas condiciones de la iluminacion puede afectar la vision del
trabajador sobre todo si se labora en turnos nocturnos, la permanencia en lugares
donde hay muy poca luz y mucha brillantez pueden ser uno de los motivos que
provocan los accidentes laborales.

Ruido

El ruido, considerado como un sonido indeseable, tiene dos caracteristicas
principales: la frecuencia y la intensidad. Existen evidencias e investigaciones que
muestran que el ruido no provoca disminucion del trabajo. Sin embargo, la influencia
del ruido sobre la salud del empleado y principalmente en su audicion es grande.
Asimismo, es importante enfatizar que el hecho de que los trabajadores estan
expuestos en forma prolongada a niveles elevados de ruido puede producir la
pérdida del oido. El tiempo de exposicidon sin embargo, puede llevar a que el
trabajador realice su labor sin concentracion, ademas del manejo inadecuado de la
maquinaria lo cual provoca que sea susceptible a mayor nimero de accidentes.

Los estudios realizados por Scheidt (1937), mostraron que disminuyendo el
grado del ruido, a través del acondicionamiento de las habitaciones con defensas a
prueba de los mismos, o instalando a los empleados en cabinas individuales se
puede mejorar la calidad de su trabajo. Otra investigacion realizada por Weston y
Adams (1932), afirma que el ruido de una fabrica se reduce de 96 a 87 decibeles,
utilizando proteccién para los oidos.

Temperatura

Otro aspecto a considerar es la temperatura y la humedad, asi también
factores como las corrientes de aire, la presiébn barométrica, la composicién de la
atmoésfera y las condiciones toxicas. Para poder explicar los efectos de la
temperatura se tienen que abordar los procesos de cambio de calor, ya que el
organismo pasa por ciertos procesos metabdlicos que dan como resultado la
generacion de éste. Al hacerlo asi, se trata de mantener constante un equilibrio
téermico con el medio ambiente. Existen cuatro maneras de realizar este cambio de
calor: la transmision del calor por un fluido que ocurre cuando hay diferencia de
temperatura entre el objeto y el gas; la evaporacidén que refiere al cambio de calor
debida principalmente a la evaporacion del sudor y en cierto grado al vapor que se
exhala de los pulmones al respirar; la radiacion consistente en el proceso de
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transmision de la energia térmica entre objetos, y por ultimo la transmisién del calor
por contacto directo con objetos o con el suelo.

Esto nos indica que existe una gran dificultad para controlar las condiciones
ambientales y que la eficiencia del empleado esta relacionada con la temperatura.
Asi, es importante mencionar que el trabajo con altas o bajas temperaturas,
ocasiona frecuentemente fatiga industrial 0 cansancio que provoca una propension
de los trabajadores a ocasionar accidentes.

Algunos estudios realizados en relacion a efectos ambientales (como los ruidos
fuertes, las temperaturas célidas o frias) y sobre la fatiga, demostraron poco
detrimento en la capacidad de trabajar, sin embargo, se comprobo la existencia de
un incremento en los accidentes (Tiffim ,1979:523). Por otro lado, los resultados
obtenidos en estudios realizados por Wyatt, Fraser y Stock (1926), en una fabrica
de tejidos donde se instalaron ventiladores que estuvieron funcionando en jornadas
alternas durante los periodos de seis semanas de verano, indicaron que cuando se
hacia circular el aire, la produccién de los empleados era considerablemente mayor.

Asimismo, cuando las condiciones del trabajo no estan bien disefiadas o son
incémodas, pueden tener efectos adversos en los trabajadores traduciéndose en el
aburrimiento y fatiga (tensiones, cansancio), que a su vez repercuten en una
propension de los individuos a sufrir accidentes laborales. En tal contexto, se puede
observar que a un empleado cansado le resulte dificil lograr una calidad y cantidad
adecuada de produccién. Por lo anterior se puede asegurar que las condiciones del
trabajo pueden influir en la produccién, ausentismo, rotacion de personal,
satisfaccion y en los accidentes laborales.

Variable efectividad supervisora

Para entender la influencia que tiene |a variable efectividad supervisora en los
accidentes laborales debemos abordar los conceptos principales de la supervision.
Con el surgimiento de la division del trabajo el hombre modemo establecié una
jerarquia de autoridad. En tal situacion, la supervision se situd entre los niveles
superior e inferior, ejerciendo la funcién de autoridad sobre sus subordinados que la
organizacion formal le deleg6. El supervisor es considerado como una persona que
tiene a su cargo coordinar las actividades de un grupo de empleados dedicados a
alguna operacion. En la jerarquia de |la administracion el nivel del supervisor, esta
en el escaldn inicial o inmediatamente por encima del nivel de los subordinados.
Los supervisores determinan los procedimientos de trabajo, dan o6rdenes e
instrucciones verbales y por escrito, asignan sus deberes a los trabajadores,
examinan el trabajo para determinar su calidad y su limpieza, mantienen la armonia
entre los trabajadores y ajustan los errores y las quejas (Freemantle, 1986;19). Por
otro lado, un supervisor debe poseer ciertas cualidades y talentos necesarios para
tratar a los individuos y al grupo, pero también necesita ser capaz de transmitir
ideas, imponer respeto y exigir la colaboracién de los que trabajan con él.
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A continuacién presentamos algunas de las funciones de la supervision:

1. El cumplimiento de su deber: cémo se conduce el supervisor en conformidad con
lo que de él se espera, es el primero en dar el ejemplo de puntualidad y realizar
los programas de trabajo.

2. Conocimiento del oficio.

3. Direccion del frabajo del grupo: se caracteriza por su capacidad de
planteamiento y organizacion, su aptitud para aplicar los sistemas y su habilidad
para hacer que las cosas funcionen sin entorpecimiento.

4. Concesion de recompensas y aciertos en la valoracion de los empleados.

5. Lealtad a la compaiiia .

6. Aceptacion de responsabilidades (toma de decisiones).

7. Espiritu de grupo.

8. Dinamismo personal.

9. Imparcialidad.

10. Aplomo y serenidad.

11. Consideracion.

12. Criterio amplio.

13. Alegria.

14. Sencillez: se caracteriza por la disposicion para mezclarse con sus empleados y
por la confianza que les inspira para que cambien impresiones con €l. Aunque
varien los patrones de conducta de los supervisores, estos puntos pueden
considerarse como medidas del proceder ideal del supervisor (Tiffin,1968:369).

También es relevante mencionar que un lider ideal no debe basarse en los
rasgos de su propia personalidad, sino en la manera de como mantiene su relaciéon
con el grupo. Este debe conocer a sus subordinados, dar |la impresidn de que son
importantes para la organizacion y proporcionar eficazmente la satisfaccion de sus
necesidades individuales. Asimismo, el lider puede ser eficiente en un grupo y en
una situacién determinada, pero ineficiente en otras. Por lo tanto, un grupo puede
seleccionar al supervisor que sea capaz de ayudar a satisfacer la necesidad y a
canalizar las emociones del grupo. Entonces si las circunstancias cambian, el lider
puede ser cambiado también.

Es importante enfatizar que si un lider tiene la capacidad para captar las
emociones y necesidades del grupo y poseer ciertas cualidades carisméaticas puede
ser el mas efectivo. Por lo tanto cuando el supervisor posee la autoridad, tiene la
responsabilidad para la realizacién general del trabajo y obtener resultados que
redunden en |a eficiencia y satisfaccion positiva de los que supervisa.

Cabe mencionar que para este estudio los indicadores utilizados para medir la
efectividad supervisora fueron los tipos de autoridad que ejerce el supervisor como
son: el autocratico, democratico, autdcrata benevolente y el indiferente. Es
necesano recordar que €l tipo de autoridad y el papel que desemperla el supervisor
se refleja directamente en el clima organizacional y en la incidencia de accidentes.
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En este sentido Sikula (1983:25), sefiala que algunas investigaciones mencionan
que las "Tensiones causadas por supervisores agresivos y negativos tienden
aumentar la posibilidad de los accidentes"

Por otra parte es necesario mencionar la existencia de dos estilos basicos de
supervision: aquel centrado en la produccion y el que se aplica a las relaciones
humanas; éstos se ejercen sobre los trabajadores y tienen una influencia en el
ambiente laboral. En el estudio realizado por Elton Mayo y asociados de Harvard
(1927 y 1932)°, denominado estudio de Harwthone en Chicago para la Western
Electric Company, se encontré en una primera fase de experimentacion, que la
iluminacién, la fatiga y el mérito a los periodos de descanso fueron factores que
afectaron la produccion. Después, en una segunda fase, Elton Mayo descubrié la
importancia de las relaciones humanas al observar como los trabajadores formaban
asociaciones informales durante las horas de trabajo. De esta situacién dedujo que
la clave del éxito era proporcionar a los trabajadores un sentido de dignidad y
aprecio a través de un continuo interés personal por cada empleado.

Existen compafiias a las que se les hace dificil todavia convencerse que la
practica de las relaciones humanas ahorran dinerc y que la comprension del
comportamiento de los seres humanos, tiene gran importancia para el bienestar del
trabajador y la eficiencia en la productividad. En la mayoria de las situaciones, la
diferencia principal entre un departamento o seccidn con alta o baja satisfaccion, es
el estilo de supervision a los trabajadores. En general se espera que un trabajador
satisfecho producira mas y coopera de buen grado oponiendo menos resistencia a
la autoridad.

Es importante enfatizar como /as relaciones humanas son apremiantes para el
logro de un elevado nivel productivo en cualquier industria, disminuyendo al
problema de los accidentes laborales, la rotacion de personal y al ausentismo. La
influencia que todo supervisor tiene con sus trabajadores y la forma en como se
establecen las relaciones entre ellos puede ayudar a incrementar la moral en el
ambiente de trabajo. Asi también, se debe remarcar que toda empresa necesita
estar desarrollando este tipo de relaciones entre sus supervisores y los operarios,
ya que al mantenerse en forma positiva el nivel de satisfaccién se mejorara el
comportamiento en el area laboral.

En muchas ocasiones se llegd a considerar que el tratar a los trabajadores
como seres humanos era una muestra de animo escaso, mala artesania, falta de
respuesta y confusién (Bendix,1956)". Sin embargo hoy dia la situacidn ha
cambiado, en general se considera que las relaciones humanas son el elemento
esencial en toda empresa para que sus integrantes se sientan como partes dtiles e
importantes del esfuerzo comun. Asimismo, es necesario referir que la participacion
de los trabajadores en este modelo, es importante para disminuir la friccion y la

? Citado por Gellerman, 1984:45-51.
10 Citado por Kelly, 1975:162.
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resistencia con la autoridad formal, y al mismo tiempo, para tratar sus problemas
reconociendo las necesidades y deseos individuales. Por lo anterior toda
organizacion debe tratar de fomentar un equipo cohesivo que esté dispuesto a
afrontar los problemas que se les presentan en el area laboral.

Las teorias sobre el comportamiento humano organizacional de Mac.Gregor
(1960), mejor identificadas como las teorias “X” y “Y" (ya referidas anteriormente),
destacan que la segunda es la mas optimista, realista, humana, practica y mas
econémica. Pero al mismo tiempo se afirma que ninguna es absoluta, sino que en la
practica se deben unir y balancear. Partiendo de los supuestos de la teoria "X"
(conductas negativas de los trabajadores), la administracion considera que los
supervisores deben ejercer control y disciplina en los subordinados, de no hacerlo
asi el resultado puede manifestarse en actitudes negativas del grupo de trabajo que
repercutiran en las altas tasas de accidentes laborales.

En otro orden de ideas, el "liderazgo y otros procesos de la organizacion
deben ser tales para que se aseguren al maximo las interacciones, y que cada
miembro sienta que la experiencia, es de apoyo y de contribucién para mantener su
sentido de valer e importancia personal” (Clay,1987:17). Por tal motivo, existe una
interaccién de apoyo cuando cada individuo solicita ayuda y se la dan, esta
interaccién no se da solamente cuando el supervisor apoya al trabajador, sino
también existe en los casos en que el supervisor y el trabajador se apoyan uno al
otro. Otro elemento indispensable en las organizaciones, es la comunicacién entre
el supervisor y el operario, ya que ésta permite conocer lo que se debe hacer,
como lo debe hacer y porque debe realizar su trabajo, logrando asi una efectividad
supervisora.

Cuando existe comunicacién se contribuye y aumenta la seguridad del
trabajador. Podemos afirmar, que en toda industria las 6rdenes y la informacion se
pueden trasladar a cualquier nivel, del mas alto a los mas bajos y viceversa. Por lo
que el supervisor tiene la responsabilidad directa de disenar un sistema eficiente de
comunicacion,

En términos generales la comunicacion debera realizarse entre todos los
empleados para evitar que se generen rumores o que |los trabajadores se sientan
inseguros o crean que existen favoritismos en algin punto de la linea. Por otro lado
para que la comunicacién sea efectiva, el supervisor debe realizar una
retroalimentacién constante, verificando si las instrucciones o lIos mensajes estan
llegando a todo el personal. Al no desarrollarse esta accion, se daré la impresion de
que el equipo de trabajo no esta realizando labores importante y que el supervisor
tiene otras cosas mas apremiantes que hacer. Para que la retroalimentacion sea de
ayuda no debe ser impuesta, solamente se brindard cuando el personal lo solicite.

Podemos concluir afirmando que /a comunicacion es un elemento importante
en las empresas, y que sus efectos son notonios ya que facilitan la organizacion y la
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eliminacion de algunos problemas; tal es el caso de las alfas tasas de accidentes,
ausentismo y la baja moral de los empleados.

Variable satisfaccion laboral

Para comprender la satisfaccion en el trabajo es necesario referirse a la
relacidn entre la motivacién individual y la productividad. En este sentido, es
conveniente destacar que cada ser humano tiene necesidades, impulsos que
determinan su conducta, metas hacia las cuales se dirige ésta, y recompensas que
recibe al alcanzar esas metas.

Por la gran relacion que tiene la satisfaccion en el trabajo con el rendimiento
en la produccién, las empresas se interesan en el estudio de esta dimensién de la
conducta humana. Por lo anterior, es importante referir que entendemos por
satisfaccién laboral. Ella se define como: Aquella actitud general del sujeto que
puede ser positiva o negativa en relaciéon al trabajo; por lo regular, es la diferencia
entre lo que la persona desea del trabajo y lo que logra de éI’( Byars, 1967:211).
En este sentido, cabe mencionar que |a satisfaccion en el empleo esta influenciada,
tanto por el grado de interés que inspira su trabajo, como por su actitud hacia la
situacion laboral en cuyo panorama interviene la compania, el supervisor y los
companeros .

Asimismo, es posible que las relaciones con los colaboradores, los
supervisores y |la colectividad influyan con mucha frecuencia en lo que motiva a una
persona a producir y a restringir su produccién, a permanecer en un trabajo,
abandonarlo o a sufrir accidentes. Estas fuerzas sociales pueden ser tan o mas
poderosas que ciertos incentivos aislados ofrecidos por la gerencia, que el
trabajador interpreta como algo fuera de contexto.

También es importante referir que el tamafio de la organizacion esta
inversamente relacionado con la satisfaccion en el trabajo. Conforme las
organizaciones van creciendo la satisfaccion en el trabajo suele declinar
moderadamente, a menos de que se tomen medidas correctivas para controlar tal
tendencia. Por lo tanto, si no se toman éstas, las grandes organizaciones tienden a
sobrecargar a los empleados y a deteriorar los procesos de apoyo, como son la
comunicacion, la coordinacion y la participacion. El ambiente laboral también pierde
elementos de un contacto mas personal, de relaciones amistosas y de equipos
pequerios de trabajo, que son importantes para la satisfaccion de las personas.

Por lo regular la insatisfaccion de los trabajadores repercute en una baja moral
en donde las relaciones tienden a ser distantes y ceremoniosas. La comunicacién
favorece mas a grupos pequerios que a los grandes, reflejandose en las relaciones
entre la administracién y los empleados. Cuando no existe ésta se crea una
atmoésfera de sospecha y de rivalidad entre los trabajadores y una tendencia a
culpabilizarse en lugar de resolver los problemas. Asimismo, los rumores persisten
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sin fundamentos y se mantienen por mucho tiempo, aln después de haberse
olvidado el incidente que los origind, también muchos sucesos friviales continGan
provocando enojos o resentimientos. El humor tiende a ser amargo y sarcastico, se
dirige contra grupos o individuos especificos. Las acciones no son explicadas por la
administracion, se interpretan como hostiles, vanales o disparatadas y las
explicaciones se convierten en disputas.

De la misma manera, cuando se desarrolla una moral deficiente se crea un
ambiente de crisis que a menudo afecta la productividad. Como ya se menciond,
existe una variedad de factores internos y externos que se reflejan en el nivel de
satisfaccion del individuo, el nivel alto conduce a la dedicacion en la organizacion,
mientras el nivel bajo, es decir la insatisfaccién produce conductas nocivas tales
como la rotacién en el empleo, la inasistencia y los accidentes laborales.

Como lo senala Maslow (1954), muchas personas buscan satisfacer sus
necesidades basicas que estan ordenadas jerarquicamente. Algunas necesidades
tienen mas urgencia que ofras y éstas estan determinadas por cuestiones
psicolégicas particulares a cada uno de los individuos y por sus experiencias
previas. Un supuesto importante de la teoria de las necesidades, es la
consideracion de que una necesidad surge sé6lo cuando se ha satisfecho otra, no es
siempre correcta. Algunas necesidades posiblemente se satisfacen parcial pero no
completamente, lo que puede dar lugar al surgimiento de otra necesidad.

Muchas organizaciones actuales aplican la légica de la jerarquia de las
necesidades para construir la motivacion. El trabajo interesante y las oportunidades
para progresar atraen las necesidades de orden superior. Asi el trabajo del| gerente
es determinar el nivel de necesidad que el empleado individual procura lograr y
luego proporcionar los medios por los cuales pueda satisfacer esa necesidad.
Obviamente puede ser dificil conocer las necesidades de un sujeto, pues todas las
personas no muestran los mismos impulsos 0 las mismas reacciones a una
situacién.

El comportamiento observado no es un indice absoluto de la mativacién sino
que éste es dindmico y cambiante dependiendo del lugar, del tiempo y la
circunstancia. Dentro de las organizaciones, el factor humano es de gran
importancia ya que sin €l, la empresa no podria subsistir;, asimismo para el
trabajador la organizacién constituye un medio para obtener los recursos para
satisfacer sus necesidades y las de su familia.

La empresa ha tenido que simplificar los motivos del trabajador dandole
demasiado importancia a los estimulos econdmicos. Por ésta razén se han creado
diversos sistemas de apoyo financiero, sin embargo, se han descuidado otro tipo de
motivaciones que también influyen en el trabajador cuando esta en su labor. A
veces se piensa que la motivacion para incrementar la produccién esta relacionada
con la gerencia, y no con el trabajador. Sin embargo, hay ocasiones en que la
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gerencia aplica medidas durante un corto tiempo para aumentar la productividad
unicamente, pero ellas no tienen buen resultado, o sélo funcionan por un breve
lapso, porque en ellas no se toma en cuenta al trabajador quien interpreta estas
acciones como una estrategia de la empresa para aumentar la productividad sin
motivarlo directamente.

Para comprender mejor al empleado y al patrén se debe conocer la
complejidad de la motivacion y las formas en que ésta difiere en relacién a distintas
personas. La edad, la educacién, el estado civii y una gran cantidad de
caracteristicas personales contribuyen también a los diferentes significados que
tienen ciertos incentivos.

Si se comprenden mas ampliamente las actitudes, su satisfacciéon en el empleo
y la forma en que se relaciona el trabajador con sus compafieros, se puede
establecer una aproximacion significativa sobre la variedad de problemas a los que
se enfrenta el empleado dentro de su mundo laboral. Una motivacién mas efectiva
para los trabajadores puede ser imposible si sus metas y las del patron difieren
entre si. Es muy probable que la maxima satisfaccion en el trabajo interfiera con la
maxima produccion. Pero también es probable que la maxima satisfaccion no puede
ocurrir cuando una persona trabaja intensamente a un paso forzado. Puede ser que
cuando se desea una produccion maxima, la satisfaccion en el trabajo en ese
momento sea mucho menor que el nivel optimo.

Asimismo cuando se entienden los motivos y los incentivos de un individuo en
Su grupo y en su trabajo, se puede llegar a describir la conducta y predecir el éxito
de las metas a corto y a largo plazo. Cabe suponer que la satisfaccion en el trabajo
es el resultado de diversos factores que tienen relacion con el trabajo, tales como
los salarios, la supervision, la constancia de empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa
del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la solucién rapida de los motivos
de queja, el tratamiento justo con los patrones y ofros. Podriamos agregar a esta
lista otros aspectos también importantes tales como: la edad del trabajador, su
salud, su temperamento, sus deseos y el nivel de aspiraciones. Ademas sus
relaciones familiares, su posicion social, sus recreaciones y sus actividades en la
organizacion. Todos estos factores contribuyen a la satisfacciéon en el trabajo, es
decir las caracteristicas individuales y |as relaciones que establece el equipo fuera
de sus labores.

Las investigaciones realizadas por Williams James!! a finales del siglo XIX,
descubrieron que si a los obreros que se les pagaba un salario por hora, realizaban
su trabajo utilizando aproximadamente un 20% a 30% de su capacidad, también se
encontré que los empleados muy motivados trabajaban de un 80% a un 90% de su
capacidad. Asimismo, James comprobd la notoria influencia de la motivacién sobre
el desempeiio, considerando que la afta motivacion puede producir mejores

11 Gitado por Byars, 1987:212.
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resultados y menos problemas por parte de los empleados como accidentes de
trabajo, ausentismo excesivo, rotacién, impuntualidad, huelgas y quejas.

De acuerdo a lo anterior se puede deducir que unc de los sintomas mas claros
del deterioro de las condiciones en una organizacién es la baja satisfaccién en el
trabajo. Esta situacién se refleja en huelgas, tortuguismo, rotacién de personal,
ausentismo y lamentablemente en los accidentes de trabajo. Ademas de ser la
causa de quejas, bajo desemperio, baja calidad de la produccion, robos, problemas
disciplinarios y otras dificultades mas.



CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1. Aspectos generales

Para la realizacidon de nuestro estudio seleccionamos una empresa de
transformacion del area metropolitana de Monterrey. Su eleccién fue determinada
por el interés de la empresa para efectuar |a investigacion dada su alta frecuencia
de accidentes laborales. Con la finalidad de tener un visién global de la situacién
iniciamos nuestro trabajo con la ejecucion de un estudio exploratorio, para ello
concertamos citas con la persona responsable del departamento de seguridad
industrial y posteriormente, realizamos entrevistas con informantes claves como
supervisores, trabajadores y jefes de seguridad Industrial. Una vez obtenida la
informacion, solicitamos un listados del personal, con ello obtuvimos un panorama
general de la empresa y de la problematica de los accidentes de trabajo.

3.1.1. Diseiio del instrumento de la investigaciéon

La recoleccion de datos fue efectuada por medio de entrevistas estructuradas.
Para llevarla a cabo se aplicd un cuestionario con 62 preguntas sistematizadas,
situacion que mas tarde facilitd el analisis de los datos.

Para la seleccion de las preguntas nos basamos en estudios que han
abordado algunos indicadores relativos a nuestra investigacion. Una de las
dificultades encontradas en la elaboracién del cuestionario fue la manera de
abordar la variable efectividad supervisora. En esta situacién, buscamos la asesoria
de un experto en investigacion para solucionar el problema de medicién de esta
variable, ya que ésta presentaba dificultad para evaluar el indicador tipo de
liderazgo que ejerce el supervisor. De esta manera, optamos por una alternativa en
donde seleccionamos cinco cuadros que incluyeron preguntas que hacian alusion a
las caracteristicas del tipo de liderazgo que ejerce el supervisor.
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En el disefio del instrumento también estimamos conveniente incluir una
agrupaciéon de indicadores para la mediciéon de algunas variables, asi como
preguntas abiertas en otros casos. En la variable satisfaccion laboral, retomamos un
cuestionario que ya habia sido aplicado en otra empresa, donde se incluia la
jerarquia de necesidades del trabajador!2.

3.1.2. Seleccion de la muestra

Para la realizacién de nuestro estudio elegimos una muestra del total de los
trabajadores de una empresa de transformacidn del area metropolitana de
Monterrey. Inicialmente se considerd oportuno trabajar con una muestra
representativa de 1 800 trabajadores, sin embargo dado que la empresa atravesaba
por una situacion dificil y hubo necesidad de reestructurar la organizacién lo que
llevé a un reajuste masivo del personal, incluyendo a los operarios que presentaban
los mayores indices de accidentes, el universo de la pablacién se redujo a 1 000
operarios, quienes fueron considerados para construir una muestra aleatoria simple.
Esta ultima se define como: “Un méfodo de seleccion en el que todos y cada uno de
los posibles casos tengan la misma posibilidad de ser seleccionadas’
(Freund, 1989:292).

Tal procedimiento consiste en hacer una lista completa del universo;
posteriormente se asigna un numero a cada individuo del universo a través de una
tabla de numeros aleatorios o un procedimiento similar para seleccionar los
individuos que van formar parte de la muestra. En ésta se incluyeron los miembros
de los diversos departamentos de la planta basandonos para la seleccién en el
listado general de la empresa!3.

Férmula utilizada !4:

z2(p) (q)
n =
ez?
22 (.8) (.2)
LI T ——/ ] 1
(.05)2

'2Estecuesﬁawhﬁnaplimdoenmhvesﬁgaciﬂnmﬁzadapamhbajadomwcidpamidenﬁﬁwrhsnecesidadesdelos
ugbajadonsanuna empresa minera de Monterrey, N.L.
1 Es importante referir que la muestra fue seleccionada a partic de la asesoria del Lic. Romeo Madrigal Hinojosa experto en
adlstica.
4 Esta férmula es referida por Rojas, 1981:172-176.
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n = Tamario de la muestra
Z = 2 Nivel de confianza del 95.45%
p = Cantidad de respuestas a la pregunta, si p es .8 entonces la muestra

arroja un margen de error de .05%

q = 1 - p cantidad de respuestas a la pregunta
e = Margen de error a .05%
N = Tamaino de la poblacion, pero si n es mayor al 5% de N se realiza la

siguiente operacién.

1+n

256

1 X 0.256

Al este resultado parcial, consideramos conveniente agregar 60 casos mas
como medida preventiva al margen de error. Asi entonces el resultado final para
nuestra muestra fue de 264 operarios hombres. Tal distribucidbn se muestra a
continuacion:

CUADRO No.2

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR DEPARTAMENTO

DEPARTAMENTO NUMERO DE TRABAJADORES
Comunicaciones 27
Plasticos y cordones M
Aislamientos sélidos 15
Magneto vertical 31
| Magneto horizontal 34
Compuestos y servicios 37
Mantenimiento 32
Alambres y cables 36
Electrénica 21
TOTAL 264
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3.1.3. Seleccion y capacitacion de encuestadoras

Antes del |levantamiento de datos, seleccionamos tres estudiantes de sexto
semestre que realizaban su servicio social para la aplicacion del cuestionario. Estos
estudiantes tenian la habilidad en la técnica de la entrevista y la facilidad para
relacionarse con las personas. Para la realizacion de su funcién estimamos
conveniente capacitarlos en la explicacion de cada uno de las preguntas y aclarar
las dudas sobre su trabajo. Asimismo, consideramos indispensable que se
involucraran a partir de la aplicacion del cuestionario al momento de realizar 1a
prueba piloto.

Entre las recomendaciones que se enfatizaron durante la capacitacion se
mencionan las siguientes:

a).- Que se entrevistara unicamente al operario seleccionado.

b).- Si el entrevistado no se localizaba el dia asignado para la entrevista, tenfa que
solicitar al supervisor de turno otra cita de acuerdo al rol del trabajador.

3.1.4. La obtencidn de datos

Previo a la aplicacidn definitiva del instrumento se ejecutd una pruebo piloto a
30 trabajadores de la empresa de los diversos departamentos, seleccionados éstos
en forma aleatoria con el fin de validar las preguntas y poder realizar las posibles
correcciones en el cuestionario definitivo. Esta aplicacion fue realizada por las
personas responsables de la investigacion.

La obtencion de datos estuvo a cargo de cinco encuestadoras compuesto de
fres estudiantes de servicio social y dos titulares de investigacion! . Para su
realizacién establecimos un rol de trabajo donde se distribuyeron los dias para las
entrevistas; esto se hizo asi debido a que la empresa no permitia el acceso de mas
de tres personas a la vez en la planta, y porque en los departamentos no se podia
entrevistar a mas de tres operarios al mismo tiempo, ésto ultimo implicaba detener
tres maquinas y disminuir la produccion.

En este contexto, se procedid a ubicar a las entrevistadoras en los diversos
departamentos de la planta de acuerdo a las indicaciones del jefe de seguridad e
higiene industrial, quien se encargaba de solicitar en cada caso, la autorizacién de
los jefes de drea y de los supervisores de cada departamento para la aplicacién de
los cuestionarios.

Cabe destacar que cada entrevista tenia una duracién promedio de 45
minutos, aplicandose aproximadamente de 8 a 13 entrevistas diarias durante un

15Laetapaderecdeoclondedatosluomliztdapahnm«adcestaMymwudiamdemaestﬂaenTrabaioSocialconuna
problematica de investigacion similar a la nuestra,



mes. Es importante mencionar que al concluir cada una de las entrevistas
realizamos una verificacion de las respuestas con el fin de prevenir posibles errores.

3.1.5. La codificacion, captura y el procesamiento de datos

La codificacion no presentd ninguna dificultad. Como se mencion6
anteriormente, el cuestionario ya estaba precodificado para facilitar el
procesamiento de los datos. No obstante ésto, nos parecié oportuno redactar y
utilizar un manual de codificacion que incluyera los codigos de cada una de las
preguntas del cuestionario, asi como la manera de proceder para los casos de no
respuesta o aquellos en los que |la pregunta no era aplicable. Asimismo este manual
contempla los codigos de las preguntas abiertas!é.

Al terminar la codificacion de la informacién, iniciamos la elaboracién del
programa de procesamiento de datos utilizando el paquete computacional para el
tratamiento de estadisticas en las ciencias sociales (S.P.S.S/P.C.). Posteriormente,
se continué con la captura de datos, para ello nuevamente contamos con el apoyo
de tres estudiantes de servicio social, quienes transcribieron toda la informacion
para su procesamiento en la computadora. La transcripcion se realizé dos veces
con la finalidad de detectar los posibles errores mecanicos que hubiesen podido
presentarse.

Después del procesamiento de los datos y a partir de |os resultados obtenidos,
procedimos a realizar la interpretacion y analisis de la informacion. Con ésto
concluimos la ultima fase de la investigacion.

3.1.6. Las variables y sus indicadores

Hemos considerado necesario incluir en este apartado las principales variables
utilizadas en nuestro estudio, asi como la descripcidn de las preguntas que nos
sirvieron para construir los indicadores de las variables y la forma de medicién,
exciuyendo aquellas que son obvias. A continuacién presentaremos-ia descripcion
de las variables utilizadas en nuestro estudio:

Variables independientes:

Por variable independiente entendemos “el elemento (fendémeno, situacién)
que explica, condiciona o determina la condicion de otro" (Rojas, 1981:112). En
nuestra investigacion estas variables constituyen las caracteristicas
sociodemograficas de los entrevistados.

16 En los anexos hemos adjuntado una copia de este manual.
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1.- Edad

Para medir esta variable consideramos los siguientes criterios: jovenes (17 a
25 anos) edad intermedia (26 a 45 arios) edad avanzada (46 a 59 anos).

2.- Estado civil

Para esta variable agrupamos la informacién de la siguiente manera: con
pareja (casados, union libre) y sin pareja (solteros, viudos y divorciados). Estos
criterios fueron clasificados asi, ya que suponemos que en la variable dependiente
tienen mayor influencia los individuos que viven con su familia.

3.- Escolaridad

Esta variable refiere a los afos de estudio del trabajador, Para su medicion
consideramos los siguientes indicadores: baja escolaridad (primaria y secundaria),
mediana escolaridad (nivel técnico, normal y preparatoria) y alta escolaridad
(profesional).

4 - Puesto

Para medir esta variable utilizamos como indicador el tipo de actividad que
desarrolla el trabajador y la maquina que opera en el departamento.

5.- Categoria

Esta variable se explica de la siguiente manera para fines de nuestro estudio:
la categoria es el nivel que tiene el trabajador en la empresa, medido a través de los
siguientes indicadores: menor categoria (1-3), categoria intermedia (4-5) y mayor
categoria (6-8).

Esta variable es de gran importancia para nuestro estudio, ella constituye un
estimulo implementado por la empresa, a través del cual cualquier obrero tiene |as
mismas oportunidades para alcanzar una categoria mas alta, aunque para elio tiene
que capacitarse constantemente. Esta ultima se traduce en una mayor
remuneracion para el trabajador.

6.- AntigUedad

Cuando nos referimos a la antigiedad estamos aludiendo al tiempo que tiene
el trabajador de laborar en la empresa. Los indicadores para medir esta variable
fueron los siguientes: menor antigiiedad (1 a 3 afos) mediana antigiedad (4 a 10
anos) y mayor antigliedad (11 a 32 afos).
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Variables intervinientes
1. Variable familia

Para esta variable fue dificil precisar una medicidon cuantitativa;
especificamente en nuestro estudio, la medimos a partir de los siguientes
indicadores: la tipologia familiar (seminuclear, nuclear, extensa y mixta), el nimero
de miembros que dependen del trabajador, el numero de personas que viven en el
domicilio del trabajador y la etapa ciclica que atraviesa la familia de éste
(prenupcial, nupcial, formacion de los hijos y la de madurez).

2. Variable condiciones inseguras y actos inseguros

En esta variable fue dificil especificar cada uno de los indicadores a través de
preguntas detalladas como teniamos contemplado al inicio del disefio del
cuestionario. Por motivos de reajuste de personal la empresa considerd
inconveniente realizarlas, Unicamente se aceptd una pregunta general para medir
esta variable. ¢Cuales fueron los motivos por los que sus compareros se han
accidentado? para esta pregunta hubo la necesidad de reclasificar los datos en los
siguientes grupos: a)condiciones inseguras, b)actos inseguros y c)otros.

Como fue explicado anteriormente en nuestro estudio, definimos como
condiciones inseguras: a aquellas condiciones que pudieron y debieron haber sido
corregidas y/o protegidas en el agente seleccionado. Aqui nos referimos
especificamente a las condiciones fisicas tales como: la iluminacion, el ruido, la
temperatura y el equipo técnico 0 maquinaria defectuosa que utiliza el trabajador.
Por lo que se refiere a los actos inseguros, ellos se definen como la violaciéon de un
procedimiento que debid observarse, lo cual produjo el accidente.

Variables precipitantes
1. Variable efectividad supervisora 5

Para medir esta variable consideramos los siguientes indicadores!?:

a).- Tipo de liderazgo:
- Autocratico
- Democratico
- Autécrata benevolente
- Indiferente
- Mezclado

b).-Estilos de supervision:
- Encaminado a las relaciones humanas

17 | a definicién de estos indicadores fue abordada en el capltulo 2, retativo al marco teérico
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- Encaminado a la produccion
- Mezclado

c).- Comunicacién
- Relaciones que se astablecen entre supervisor y operario
- Nivel de comunicacion entre el supervisor y el operario
- Retroalimentacién entre el supervisor y el operario

Para este ultimo indicador realizamos una agrupacién de las preguntas a
travées de un "compute"'® estableciendo las siguientes categorias: buena
comunicacion, comunicacion regular y mala comunicacion.

2. Variable satisfaccion laboral

Al igual que la variable anterior, esta también presenta dificultad para medirla
cuantitativamente. En nuestro estudio utilizamos los siguientes preguntas:

¢ Que tanto el supervisor alienta o anima a los trabajadores para que desarrollen
nuevas maneras de hacer las cosas?

¢ Vale la pena trabajar duro en la empresa para recibir un ascenso?

¢Le interesa el tipo de trabajo que realiza?

¢Como se siente después de que ha platicado con su supervisor sobre la
realizacion de su trabajo?

¢ La supervision que recibe le hace desear que?

En esta variable también consideramos trabajar a través de un "compute”,
estableciendo los siguientes criterios de agrupacién: buena satisfaccion, regular
satisfaccion y mala satisfaccion.

En esta parte, incluimos la informaciéon de un cuestionaric que ya habia sido
aplicado anteriormente en una empresa para conocer la jerarquia de necesidades!®.
Este procedimiento fue necesario debido a que en la teoria de Maslow (1954), se
considera que |la motivacién depende de la satisfaccion en el trabajo, que a su vez
influye la satisfaccion individual. El| procedimiento utilizado para la
operacionalizacidon de esta informacién, fue solicitar a los operarios que clasificaran
las cinco necesidades de mayor importancia para ellos a través de los siguientes
valores de (1 a 5) de menor a mayor. Después de obtenidos los datos, agrupamos
los puntajes clasificando las necesidades de mayor y menor importancia del
trabajador; asi, dependiendo del puntaje, se logré determinar el tipo de necesidad.

18 Procedimiento de la computadora para agrupar las respuestes dandoles un valor.
19 Como fue mencionada anteriormente, este cuestionario fue aplicado en una empresa minera de Monterrey, N L La escala de
necesidades la encontraremos en el anexo 1



Variable dependiente

Variable accidentes |aborales

Los accidentes laborales fueron medidos a través de la frecuencia de
accidentes de los trabajadores durante el tiempo de laborar en la empresa. Se
utilizaron las siguientes categorias:

-Ninguno.- refiere a los trabajadores que no han sufrido ninguin accidente.
-Regularmente.- incluye a los operarios que se han accidentado de 1 a 3 veces.
-Frecuentemente.- se considerd a los trabajadores con mas de 4 accidentes.

Estos datcs fueron proporcionados por el trabajador y verificados con los
expedientes donde se lleva el control de accidentes. Incluimos una pregunta para
conocer el tipo de lesidn ocasionada por el accidente. Asimismo hubo necesidad de
generar una variable de control "antigiedad", ésto se debi6é a que existe diferencia
entre un trabajador de nuevo ingreso que ha sufrido tres accidentes por ejemplo y
otro con mayor antigliedad que se ha ocasionado el mismo numero de accidentes.
También tuvimos que agregar la variable 130 (numero de accidentes) al programa,
a fin de convertirla en forma cuantitativa, ya que su medicion estaba en forma
cualitativa para posteriormente generar la nueva variable, la cual se mencionara a
continuacion:

PACCID = (V130/V11)

promedio de accidentes durante su permanencia en la emprasa = numero de accidentes
dividido entre la antigiiedad

Otro aspecto que consideramos conveniente realizar fue el precisar el numero
de accidentes anuales, el cual lo obtuvimos a través del siguiente procedimiento:

EJEMPLO: MEANS PACCID RELACIONADA V6

promedio de accidentes anuales = nueva variable generada relacionada con cualquier variable
3.1.7. Pruebas estadisticas aplicadas en nuestro estudio

En esta parte abordaremos las pruebas estadisticas utilizadas para el analisis
de los datos. Para ello, seleccionamos el célculo de la <Ji cuadrada> (X2) y del
coeficiente de correlacion de Pearson. A continuacion daremos una explicacion de
cada una de ellas;

La <Ji cuadrada> (X2)20 es "una prueba estadistica que sirve para evaluar
hipétesis acerca de la relaciéon entre dos variables categoricas. Para efectuarla es
necesario involucrar dos variables cuyo nivel de medicidbn sea nominal u ordinal (o
razén reducidas a ordinales" (Hemandez y otros, 1991:408).

20 Para la descripcién del procedimiento de céiculo de la Jj cuadrada nos apoyamos en (Heméndez y otros, 1991)
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necesario involucrar dos variables cuyo nivel de medicion sea nominal u ordinal (o
razén reducidas a ordinales" (Hernandez y otros, 1991:408).

En nuestro calculo se utilizd una tabla de contingencia, o de tabulacién
cruzada, es decir una tabla de dos dimensiones y cada dimension contuvo una
variable, que a su vez se subdividid en dos 0 mas categorias. En |a tabla de
contingencia se anotaron las frecuencias observadas en l|a muestra de
investigacion.

Considerando que la Ji cuadrada es una prueba que parte del supuesto de |a
“no relacién entre variables* nosotros evaluamos si las frecuencias observadas
fueron diferentes de lo que hubiera podido esperarse en caso de ausencia de
correlacion, La interpretacion de los resultados obtenidos, después de la utilizacion
del paquete computacional para procesamiento estadistico (S.P.S.S./P.C.), se hizo
en relacién a los grados de libertad, esto fue para saber si un valor (X2) era o no
significativo. El nivel de confianza que nosotros determinamos para nuestro estudio
fue de .05. Asi, tomando en cuenta lo anterior, pudimos afirmar que si nuestro valor
calculado de (X2) es igual o superior al de |a tabla, las variables estan relacionadas
(es decir X2 fue significativa).

Ademas de la X2 existen otros coeficientes para evaluar si las variables
contenidas en la tabla de contingencia estan correlacionadas, razén por la que
consideramos el coeficiente de contingencia de Pearson?! . Este se aplicd a nuestras
variables numéricas para analizar la relacion entre ellas, no siendo necesario
identificar la dependencia o independencia de las variables, ya que esta prueba no
busca evaluar la causalidad.

El coeficiente de correlacion de Pearson "se calcula a partir de las
puntuaciones obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las
puntuaciones obtenidas de una variable con las puntuaciones obtenidas de otra
variable con las puntuaciones obtenidas de oftra variable, en los mismos sujetos"
(Hernandez y otros, 1991:384).

El coeficiente de r de Pearson puede variar de -1.00 a + 1.00 donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta
-0.90 = correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 = correlacion negativa considerable
-0.50 = correlacion negativa media
-0.10 = correlacion negativa débil
0.00 = no existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 = correlacion positiva débil
+0.50 = correlacion positiva media
+0.75 = correlacién positiva considerable

21 Aqui también como en el caso de la variable anterior nos basamos en (Heméndez y otros, 1991)
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+1.00 = correlacién paositiva perfecta

Es importante- sefialar que el signo indica la direccién de la correlacion (positiva o
negativa) y el valor numérico, la magnitud de la correlacion.



CAPITULO 4: ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

En las paginas que siguen desarrollaremos un analisis de las principales
variables utilizadas, asi como algunas relaciones que establecimos entre ellas. Para
ello, abordamos en una primera parte, la descripcion de las caracteristicas de la
poblacién estudiada, en donde se presentan la distribucion de la poblacidén
entrevistada por edad; escolaridad; estado civil, puesto que ocupa el trabajador
dentro de la empresa; antigiiedad de los trabajadores, y la distribucion de la
poblacién de acuerdo a su categoria. En un segundo término, se presenta el analisis
correlacional en el cual se vinculé la variable dependiente, accidentes de trabajo,
con la edad, antigliedad, categoria, nimero de miembros que viven en el domicilio
del operario y el nimero de dependientes del trabajador. Finalmente, relacionamos
algunas variables con los promedios anuales de accidentes y en otros casos se
vincularon variables utilizando |a Ji cuadrada (X2). A continuacién detallaremos cada
uno de |los casos.

4.1 Descripcioén de las caracteristicas de la poblacién estudiada

4.1.1 Variables independientes: caracteristicas sociodemograficas de Ila
poblacién

En este apartado es indispensable presentar un perfil sociodemogréafico de la
poblacion estudiada y otros indicadores que consideramos convenientes.
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GRAFICA No.1
DISTRIBUCION DE LA POBLACION ENTREVISTADA POR EDAD

50% 46 - 59
5%

17- 25
45%

En relacion a la edad de las personas entrevistadas, se encontr6 que los
trabajadores entre 26 y 45 afios constituyen el 50.0%, asimismo el 45.0% fue de 17
a 25 anos, y el 5.0 % tenian entre 46 a 59 afios.

GRAFICA NO.2
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU ESCOLARIDAD

e7.9

En la grafica precedente se aprecia que el mayor porcentaje (67.9%) corresponde a
una baja escolaridad de los trabajadores; con mediana escolaridad 28.7%, y un
3.4% corresponde a los trabajadores que tienen alta escolaridad.
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GRAFICA No.3
DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR ESTADO CIVIL
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Esta gréfica nos muestra que entre los trabajadores entrevistados predominan los
casados con un 65.2%, siguiéndoles en un orden decreciente los solteros con un
32.2%. Estos dos grupos son los mas representativos de la poblacién entrevistada.

CUADRO No.3
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN EL PUESTO
QUE OCUPA DENTRO DE LA EMPRESA

| PuEsto |  FRECUENCIA | _ PORCENTAJE |
OPE DE ESTIRADORES 24 9.1
OPE.OE FORRADORAS 2 12.9
OPE.DE ESMALTADORAS 40 15.2
OPE.DE MEDICIONES 16 6.1
OPE.DE TRENZADORAS 05 19
OPE.DE ESTANADORAS 01 0.4
OPE.DE MAQUINAS PBC. 01 0.4
OPE.DE BROCHES 06 2.3
OPE.DE MAQUINAS a7 140
OPE DE RECTANGULARES 04 15
OPE.DE MECANICOS 3 125
OPE.DE PISO 08 23
OPE.OE SOLDADURA 01 04
OTROS 3 128
OPE.DE REUNIDORAS 13 49
OPE.DE MATERIALES 02 0.8
OPE.DE MEZCLADORAS 06 23
TOTAL 264 100.0

La informacién proporcionada por los trabajadores nos indica que los porcentajes
que destacan son: el de operadores de esmaltadoras con un 15.2%; los operadores
de maquinas con un 14.0%, y los operadores de mecéanica con un 12.5%.
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GRAFICA No.4
DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE ACUERDO A SU CATEGORIA

1A3CATEGORIA 4 A§ CATEGORIA 6 A8 CATEGO

Como se puede apreciar entre las personas entrevistadas, el 44.0% se encuentran
en la categoria de 4 a 5; le sigue la categoria de 1 a 3 con un 33.3%, y un 22.7%
para la categoria de 6 a 8.

GRAFICA No.5
DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR ANTIGUEDAD DE LOS
TRABAJADORES

18 A 32 AfOs
9 A 17 ANOS

1A 8 ANOS

Al analizar el tiempo de trabajo en la empresa de la poblacion entrevistada,
encontramos que el 63.3% tenia de 1 a 8 afos de antiguedad; el 23.9% de 9 a 17
anos, y el 12.9% de 18 a 32 afos.
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4.1.2. Variables intervinientes
Familia

GRAFICA No.6
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU TIPOLOGIA FAMILIAR
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En lo que atarie al tipo de familia a la que pertenece el trabajador, se encontré que
un 67.8% es nuclear; el segundo lugar le corresponde a la mixta con un 14.4%, y en
menor proporcion con 8.0% la familia seminuclear.

GRAFICA No.7
NUMERO DE MIEMBROS QUE VIVEN EN EL DOMICILIO DEL TRABAJADOR
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En lo que concierne al numero de miembros por familia, los datos indican que el
55.0% correspondié a unidades familiares con 5 a 8 miembros; le sigue en

importancia las familias con 1 a 4 miembros con un 39.0%, después el grupo de S a
12 miembros ocupé el 6.4%.
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GRAFICA No.8
NUMERO DE DEPENDIENTES ECONOMICOS DEL TRABAJADOR
485
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Entre las personas entrevistadas encontramas que un 48.5% tienen a su cargo de 3
a 5 personas; un 46.6% se ocupan de 1 a 2 miembros, y un 4.9% tienen de 6 a 8
miembros que dependen econémicamente del trabajador.

GRAFICA No.9
ETAPA CICLICA DE LA FAMILIA DEL TRABAJADOR

534
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Con respecto a la etapa ciclica en la que se encuentra el frabajador entrevistado y
su familia, destacan aquellos que estan en la etapa de formacion de los hijos con un
53.4%; mientras que un 33.3% se encuentran en la etapa prenupcial y en menor
proporcion con un 3.0% pasan por la etapa de madurez.
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Condiciones y actos inseguros

GRAFICA No.10
MOTIVOS DE ACCIDENTES LABORALES DE LOS COMPANEROS EN LA
EMPRESA

CONDICIONES ACTOS OTROS
INSEGURAS INSEGUROS

La gréfica anterior nos muestra los motivos de los accidentes ocasionados en los
trabajadores en la empresa. En esta informacién observamos que un 77.8% se
debio a condiciones inseguras; mientras el 13.4% de los encuestados sefalaron
que fueron a causa de actos inseguros, y solamente un 8.8% menciond la

ocurrencia de otros factores,

GRAFICA No.11 -
USO DEL EQUIPO DE SEGURIDAD POR LOS CAMPANEROS DE TRABAJO

534

La percepcion de los entrevistados nos indica que el §3.4% de los trabajadores
hacen uso del equipo de seguridad industrial para evitar accidentes, mientras que el

46.6% no hacen uso.
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GRAFICA No.12
MOTIVOS POR LOS QUE NO USAN EL EQUIPO DE SEGURIDAD LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA
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INCOMODIDAD
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En relacion a los motivos por los que no hacen uso del equipo de seguridad
industrial los trabajadores situaron en primer lugar la irresponsabilidad (42.0%), en
segundo lugar la incomodidad (39.7%) y el 10.6 % menciond otros aspectos tales
como el que no se les proporciona el equipo suficiente, la falta de capacitacion, y
porque ellos no valoran su salud.

GRAFICA No.13
FORMA EN QUE SE USA EL EQUIPO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL

COMPLETO INCOMPLETO COMPLETO INCOMPLET
ADECUADO ADECUADO INADECUADO INADECUADO

Con respecto a la forma en que se usa el equipo de seguridad industrial, el 48.5%
de la poblacion entrevistada opindé que lo usan completo en forma adecuada; un
40.8% lo usa en forma incompleta pero adecuadamente, mientras que un 2.6%
manifestd que lo usan incompleto en forma inadecuada.
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4.1.3. Variables precipitantes

Efectividad supervisora

GRAFICA No.14
TIPO DE LIDERAZGO QUE EJERCE EL SUPERVISOR SEGUN LA DELEGACION
DE LA AUTORIDAD DENTRO DE LA EMPRESA

a7

En lo referente al tipo de liderazgo que ejerce el supervisor en la empresa se
detectd que el 47.7% de los trabajadores opiné que se trataba de un supervisor
democratico; el 19.3% consideraron que el autocrata-benevolente es el que sigue, y
un 15.9% mencioné que es el autocratico el tipo de liderazgo que ejerce su
supervisor.

GRAFICA No.15
ESTILO DE SUPERVISION QUE SE EJERCE EN LA EMPRESA
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De acuerdo a los datos obtenidos en relacion al estilo de supervision que se ejerce
en la empresa, se detectd que un 64.0% de los supervisores se inclina hacia las
relaciones humanas; un 20.0% prefiere el estilo dirigido hacia la produccion, y un
16.0% utiliza un estilo de supervision mezclado.



GRAFICA No.16
RELACIONES QUE SE ESTABLECEN ENTRE EL
SUPERVISOR Y El OPERARIO

BUENAS MALAS MEZCLADAS

Los datos de la grafica anterior nos indican que en las relaciones que se establecen
entre el supervisor y los operarios, se encontrdo que un 88.6% de los entrevistados
considerd6 mantener buenas relaciones laborales, un 83 % manifestd malas
relaciones, y un 3.1% opind que existen relaciones mezcladas.

GRAFICA No.17
COMUNICACION ENTRE EL SUPERVISOR Y EL OPERARIO
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En lo que atane a la comunicacidon que se establece entre el supervisor y el operario
un 52.3% de los operarios encuestados informé que algunas veces se comunican;

un 21.6% respondid que siempre se comunican, y un 18.9% senalé que casi
siempre se comunican con su supervisor.
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GRAFICA No.18
FRECUENCIA DE LA COMUNICACION ENTRE EL SUPERVISOR Y EL
OPERARIO EN RELACION A CUESTIONES DE TRABAJO
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En lo que concierne a la frecuencia de la comunicacion entre el supervisor y el
operario sobre cuestiones de trabajo, se encontrd que un 70.5% de los
entrevistados se comunica todos los dias; el 14.8% opind que una vez a la semana
se lleva a cabo la comunicacién, y el 1.5% nunca se comunica.

GRAFICA No.19
DISTRIBUCION Y EMISION DE LA INFORMACION DEL SUPERVISOR A LOS
OPERARIOS
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La informacion de la grafica precedente nos muestra que el 41.3% consideran que
siempre se distribuye la informacién al mismo tiempo a todos los operarios; un
27.3% opind que casi siempre reciben la informacién, y un 26.5% manifesté que
algunas veces se les proporciona la informacién al mismo tiempo.

GRAFICA No.20
COMUNICACION DEL SUPERVISOR CON ALGUNOS DE LOS OPERARIOS

364

re s

NUNCA CAS| ALGUNAS  CAsI SIEMPRE
NUNCA VECES SIEMPRE

Cabe destacar que el 36.4% de los entrevistados, declararon que algunas veces su
supervisor se comunica con alguno de los comparieros; en segundo lugar el 21.6%
manifesté que nunca se comunica con algunos trabajadores, y en tercer lugar el
16.3% de los supervisores casi nunca dirige la comunicacién a algunos miembros
del equipo de trabajo.

GRAFICA No.21
COMUNICACION QUE BRINDA EL SUPERVISOR AL OPERARIO RESPECTO AL
DESEMPENO DE SU TRABAJO
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Con respecto a la comunicacion que existe entre el supervisor y los operarios en
relacion al desempefo de su trabajo, se puede sefalar que el mayor porcentaje
(33.3%) lo obtuvo el grupo al que se le brinda algo; el 32.6% menciond que se le
proporciona bastante, y el 17.0% afirmé recibir muy poca informacién. Estos fueron
los porcentajes mas significativos.

GRAFICA No.22
EXPLICACIONES QUE BRINDA EL SUPERVISOR A LOS TRABAJADORES EN
RELACION A SU DESEMPENO
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Segun la opinidon de los trabajadores el 92.8% afirmdé que si se les brindan
explicaciones de lo que debe hacerse; el 72.0% indicd que su supervisor si les dice
como debe hacer su trabajo, y el 75.8% sefialdé que su jefe inmediato si les explica
porque deben hacerlo.



GRAFICA No.23
INFORMACION FACILITADA POR EL SUPERVISOR SOBRE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO
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En lo referente a la informacién que facilitan los supervisores a los empleados sobre
las condiciones de trabajo, el 42.4% considerd estar informado; el 31.4% manifestd
que esta bien informado, y el 16.3% menciond que esta muy bien informado.

Satisfaccion laboral
GRAFICA No.24

MOTIVACION QUE PROPORCIONA EL SUPERVISOR A SU EQUIPO DE
TRABAJO PARA EL DESARROLLO DE HABILIDADES EN SU TRABAJO
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En la grafica que antecede se observa que el 51.9% de la poblacién entrevistada
sefald que el supervisor los motiva algo para que desarrollen habilidades en su
trabajo; el 34.8% manifestd que los anima mucho, mientras que al 13.2% nunca se
les motiva para el desarrollo de sus habilidades.
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GRAFICA No.25
VALORACION DEL TRABAJADOR PARA RECIBIR ASCENSO
EN LA EMPRESA
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Los datos obtenidos no indican que para el 34.5% de los trabajadores vale mucho
trabajar para recibir un ascenso, mientras que un 29.5% opinaron que vale
extremadamente, y un 29.2% refirieron que el trabajar intensamente también ayuda
algo para recibir ascensos en la empresa.

GRAFICA No 26
INTERES DEL TRABAJADOR POR EL TIPO DE TRABAJO QUE REALIZA

70

La informacién que aportaron los trabajadores entrevistados muestra que al 66.3%
de ellos les interesa mucho el trabajo que realizan, asi también se encontré que al
23.5% les interesa medianamente su labor, y al 9.5% le interesa algo su trabajo en
la empresa.
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GRAFICA No.27
ESTADO DE ANIMO DEL TRABAJADOR POSTERIOR A LA COMUNICACION
CON SU SUPERVISOR SOBRE EL DESEMPENO DE SU TRABAJO
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Los datos que recabamos respecto a como se sienten los trabajadores después de
haberse comunicado con su supervisor sobre la realizacion de su trabajo, nos
senalan que el 53.4% de los operarios sienten estar animados; el 37.1% opind estar

muy animado, y el 6.8% manifestd indiferencia en relacion a la comunicaciéon que
establecen con su supervisor.

GRAFICA No.28
MOTIVACION QUE BRINDAN LOS SUPERVISORES PARA QUE LOS
OPERARIOS REALICEN SU TRABAJO
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La informacién recabada en la poblacion entrevistada indica que el 57.2% recibe
una supervision que los motiva a trabajar bien; al 31.8% se le brinda ayuda para
que trabaje con empeno, y al 0.4% se le motiva para trabajar muy poco.
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GRAFICA No.29
NECESIDADES DE MAYOR IMPORTANCIA PARA EL TRABAJADOR
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De la informacién adquirida podemos constatar que el 30.7% de los trabajadores
manifestd que las necesidades fisiolégicas eran de gran importancia; el 30.3% opino
que eran las necesidades de seguridad, y el 19.3% indicd las necesidades de
estima.

GRAFICA No.30
NECESIDADES DE MENOR IMPORTANCIA PARA EL TRABAJADOR
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La opinién de las personas entravistadas nos informa que el 48.5% considerd de
menor importancia las necesidades de aprobacion; el 14.4% reveld las necesidades
fisiologicas, y el 13.3% manifesto las necesidades de autorealizacion.
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4.1.4. Variable dependiente

Accidentes laborales

GRAFICA No.31
ACCIDENTES LABORALES DURANTE SU PERMANENCIA DENTRO DE LA
EMPRESA

Los datos que reportaron los operarios nos informan que el 53.0% de los
trabajadores ha tenido accidentes laborales durante su permanencia dentro de la
empresa, en tanto que el 47.0% respondié no haber sufrido accidentes.
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GRAFICA No.32
FRECUENCIA DE ACCIDENTES LABORALES
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En lo que atane a la frecuencia de accidentes laborales, se encontré que el 50.0%
de la poblacién entrevistada en ocasiones se ha accidentado; el 47.0% indicd que
nunca se ha accidentado, y un 3.0% opiné que muy frecuentemente ha tenido
accidentes laborales.

GRAFICA No.33
TIPO DE LESIONES QUE SE HAN OCASIONADO LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA

oTros [
LESIONES MULTIPLES [
CONTUSIONES [

QUEMADURAS

FRACTURA DE HUESO

En el tipo de lesiones que se ocasionan los trabajadores en la empresa, destacan
en primer lugar aquellas relativas a lesiones multiples con un 30.6%; en el 20.8% se
han ocasionado heridas, y en el 16.0% de los casos han tenido fracturas de hueso



4.2. Analisis comrelacional de las variables

En este apartado abordaremos el analisis correlacional de algunas variables
numericas que son significativas en nuestro estudio

Con el objeto de tener una visién panoramica del fendémeno de los accidentes,
hemos calculado los valores de correlacion de Pearson entre las variables
numericas y el numero de accidentes del trabajador. Las cuéles presentaremos a
continuacion, en el cuadro No. 4.

CUADRO No.4
VALORES DE CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES NUMERICAS
SELECCIONADAS Y LOS ACCIDENTES

VARIABLE R NIVEL DE INTERPRETACION
SIGNIFICANCIA

Edad del trabajador +027 -001 carrelacion positiva
débil

Antigiedad del trabajador +0.156 -001 correlacion positiva
débil

Categoria +032 -001 correlacion positiva
débil

Nimero de miembros que -0.02 -.001 no existe

viven en el domicilio del correlacién entre

trabajador las variables

Nudmero de dependientes del +0.16 001 correlacion positiva

trabajador débil

Es facil observar que en la mayoria de las variables existe correlacién positiva débil,
pero solamente en una variable no se presenta correlacién.
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4.3. Relacion entre las variables de estudio

Es importante subrayar que del total de trabajadores entrevistados el 53.4% han
sufrido accidentes laborales, por tal motivo hemos centrado nuestra atencion en
identificar las variables que podrian tener mayor impacto en relacion con esta
situacién, ademas de analizar [a relacidn existente entre ellas a través de pruebas
estadisticas.

4.3.1. Las variables independientes y su relacidn con los accidentes

CUADRO No.5
PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON LA EDAD DEL
TRABAJADOR
EDAD PROMEDIO DE ACCIDENTES TOTAL DE
ANUALES CASOS
1725 25 119
2638 13 107
39.59 09 28
PROMEDIO TOTAL A8 264

Considerando la variable edad y su relaciéon con el promedio de los accidentes
laborales, podemos observar que el menor promedio (0.9%) corresponde a aquellos
trabajadores que tienen mayor edad en esta empresa; mientras que en los de edad
intermedia este promedio casi se duplica; asi mismo, podemos notar que es en los
jovenes donde encontramos casi el friple del promedio de accidentes anuales por
cada trabajador. A este respecto, es importante mencionar la existencia de
evidencias que demuestran la tendencia de los jévenes trabajadores en empresas a
accidentarse mas frecuentemente debido a que no cuentan con amplia experiencia
en su empleo, ademas de tener poca responsabilidad (Sikula, 1982:260).

CUADRO No. 6
LA ESCOLARIDAD Y SU RELACION CON LOS ACCIDENTES LABORALES
— — ACCIDENTES =I
ESCOLARIDAD NADA REGULAR MUCHO TOTAL DE
REGLON %
40
BAJA 25.0 (10) 67.5(27) 75(3) 15.2
176
MEDIANA 51.7 (91) 29.5(52) 18.8 (33) 66.7
48
ALTA 458(22) 29.2 (14) 250 (12) 182
TOTAL DE
COLUMNA 123 93 48 264
% 456 36.2 18.2 100.0

Considerando !a variable escolaridad y los accidentes, se encontrd que su relacion
fue significativa de acuerdo a los valores de la X2 de 22.70447 y una probabilidad
de .0001. En el cuadro anterior se puede apreciar que entre los trabajadores con
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baja escolaridad el 67.5% se han accidentado regularmente, mientras que entre los
de alta escolaridad tan sélo el 29.2% se han accidentado con regularidad. En este
caso se observa que a menor escolaridad mayor tendencia a accidentarse con
regularidad, y a medida que aumentan los estudios existe una disminucion de los
accidentes.

En este sentido suponemos gue la educacién que reciben los empleados influye de
alguna manera en la propension a tener accidentes, a no hacer caso de las
advertencias, a no querer soportar las molestias que implica el uso del equipo
personal de seguridad.

CUADRO No.7
PROMEDIO DE ACCIDENTES LABORALES DURANTE SU PERMANENCIA EN
LA EMPRESA Y SU RELACION CON EL ESTADO CIVIL

ANTIGUEDAD (aios de trabajo)
ESTADO CVIL 13 4-10 1132

SIN PAREJA 45 (46) 98 (55) 1.30 (75)
CON PAREJA 42 (49) .88 (28) 1.36 (1)
PROMEDIO TOTAL A4 96 1.3

Es importante sefalar algunos detalles relativos a este cuadro. En el apreciamos
que del grupo de trabajadores que se encuentran sin pareja y tienen una antigliedad
menor de 10 afos, el promedio de accidentes fue mayor (.98 y .46) comparado con
aquellos que se encuentran con pareja en los que el promedio fue menor. Con esto
comprobamos que existe una tendencia considerable al incremento de accidentes
cuando se esta solo. Esto ultimo contrasta con la afirmacion de Robbins (1987:52)
quien asegura que el personal casado tiene mayores responsabilidades que el
soltero, y que esta situacion influye para que téengan mas accidentes.

Asimismo estos resultados se oponen a las evidencias que sostienen que las
tensiones psicolégicas relativas a los ajustes al cambio, de las aspiraciones vitales,
a los asuntos familiares y maritales, entre otros; afectan el clima psicolégico del
lugar de trabajo y en consecuencia provocan accidentes (Fleishman,1979:579).

CUADRO No. 8
PROMEDIO DE ACCIDENTES EN RELACION A LA ANTIGUEDAD DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA

ANTIGUEDAD PROMEDIO DE TOTAL DE CASOS
{Afios) ACCIDENTES
13 1.30 95
410 1.60 83
11-32 1.76 88
PROMEDIO TOTAL 1.54 264
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Estos datos nos muestran que la antighedad tiene relacion con el promedio de
accidentes anuales. En ellos podemos observar, que los trabajadores que tienen
menos tiempo de permanecer en la empresa, presentan el menor promedio;
mientras que en |os casos donde aumenta la antigiiedad el promedio de accidentes
anuales tiende a incrementarse a 1.76.

CUADRO No. 9
PROMEDIO DE ACCIDENTES LABORALES DURANTE SU PERMANENCIA EN LA
EMPRESA Y LA RELACION CON LA CATEGORIA

ANTIGUEDAD (afios)
CATEGORIA 13 410 1132
13 .41 (70) 1.1 (09) 1.9 (09)
45 60 (20) 84 (54) 1.2(42)
68 20 (05) 90 (20) 1.2 (35)
PROMEDIO TOTAL Ad 56 1.3

En este cuadro podemos notar que aquellos trabajadores con mas tiempo de
permanencia en la empresa y que tienen una categoria menor el promedio de
accidentes fue de 1.9; mientras que los que se encuentran en una categoria mayor
su promedio es de 1.2. Aunque estas diferencias no son impresionantes, existe una
tendencia generalizada al aumento del promedio de accidentes a medida que se
incrementa la antigiedad y es menor su categoria.

Los estudios realizados por Hull y Kolstad (1942), sostienen que los trabajadores
con mayores categorias tienden a estar mas satisfechos con su trabajo. Esta
afirmacidn, refuerza los datos de nuestro cuadro en donde suponemos que los
trabajadores que se encuentran en una menor categoria y presentan el mas alto
promedio de accidentes, se debe a que no tienen una motivacién que les estimule a
alcanzar categorias mas altas repercutiendo en su satisfaccién y por lo tanto en los
accidentes laborales.

4.3.2. Variables intervinientes y su relaciéon con los accidentes
Familia

CUADRO No.10
PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON EL TIPO DE

FAMILIA
TIPO DE FAMILIA PROMEDIO DE TOTAL DE

ACCIDENTES CASOS
SEMINUCLEAR 40 179
NUCLEAR 49 26
EXTENSA 56 38
MIXTA 55 21
PROMEDIO TOTAL AS 264
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En este cuadro, puede notarse que el promedio mas elevado se concentra en
aquellos trabajadores que tienen un tipo de familia extensa, en tanto que los de
menor promedio pertenecen a una familia seminuclear, observandose diferencias
pequenas entre cada uno de los grupos. Algunos estudios (Torres y Ceballos,
1984), sostienen que las relaciones familiares de los individuos, sean estas de
estabilidad o inestabilidad; armonia o desarmonia, etc. repercuten en el ambiente
laboral. Es claro que muchas de las situaciones conflictivas 0 actitudes aprendidas
en la familia pueden ser continuadas en el ambiente laboral, influyendo en el estado
de animo de los trabajadores durante su jornada de trabajo.

CUADRO No.11
PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON EL NUMERO
DE DEPENDIENTES DEL TRABAJADOR

NUMERO DE PROMEDIO DE TOTAL DE
DEPENDIENTES ACCIDENTES CASOS
1-4 42 103
56 45 9
7-20 .48 62
PROMEDIO TOTAL A8 264

Otro de los aspectos importantes en nuestra investigacion es el numero de
dependientes que tiene el trabajador y su relacion con los accidentes. La
informacion del cuadro anterior muesira que los operarios que tienen de 7 a 20
miembros obtuvieron un promedio de accidentes anuales de .48, para el grupo que
tiene de 5 a 6 dependientes se obtuvo un promedio de .45, mientras que en el grupo
que tiene de 1 a 4 se observé un promedio de .42. De esta situacion podemos
deducir que a medida que disminuye el numero de dependientes existe la tendencia
a la disminucion en el promedio de accidentes. Es relevante entonces suponer que
el clima emocional en el hogar y las exigencias de la familia tienen efectos
residuales en el lugar de trabajo. Esto demuestra que entre mayor sea el niumero de
dependientes, mayores seran las responsabilidades que el trabajador tendra que
asumir con su familia. De esta manera, se aumentan las preocupaciones que se
lleva consigo a sus labores, ocasionando tensiones constantes que pueden
repercutir en dafos y en accidentes. En el estudio realizado por Hersey (1936), se
detecté que mas de |la mitad de los accidentes ocurrieron cuando el trabajador se
encontraba emocionalmente alterado, es decir, preocupado, receloso, nervioso, etc.;
y que tales estados emocionales, provenian de preocupaciones acerca del empleo,
o de la transferencia de las dificultades experimentadas en el hogar.



71

CUADRO No.12
PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON LA ETAPA
CICLICA DEL TRABAJADOR
ETAPA CICLICA PROMEDIO DE TOTAL DE
ACCIDENTES CASOS
PRENUPCIAL 4 88
NUPCIAL 38 23
FORMACION DE LOS HIJOS 46 141
MADUREZ 56 12
PROMEDIO TOTAL AB 264

En el cuadro superior se sefala que los trabajadores en la etapa de madurez tienen
un promedio de accidentes anuales de .56, aunque se trata de muy pocos casos.
Después encontramos a los operarios que estan en una etapa de formacion de los
hijos con .46; entre ambos promedios no existe una gran diferencia. Nuevamente
suponemos la gran influencia que tiene la familia del trabajador en lo relativo a su
ambiente laboral y en los accidentes de trabajo.

Condiciones de trabajo

CUADRO No.13
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES
DEL TRABAJADOR

FACTORES PROMEDIO DE TOTAL DE

ACCIDENTES CASOS
CONDICIONES INSEGURAS 52 26
ACTOS INSEGUROS 44 223
OTROS 50 5
PROMEDIO TOTAL A5 264

Cuando nos referimos a los factores y su relacién con los accidentes, observamos
gue el promedio mas alto fue por condiciones inseguras con un .52, mientras que en
los actos inseguros se identificd un promedio de .44 accidentes anuales.

Nuestra informacion contrasta con estudios que sostienen que el 88% de los
accidentes se deben a aclos inseguros y el 2% restante, a los accidentes inevitables
debido a situaciones totalmente imprevisibles (Reyes, 1983:132).
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CUADRO No.14
EDAD DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON EL USO DEL EQUIPO

USO DEL EQUIPO
EDAD sl NO TOTAL DE
REGLON
_ %
%
17-23 57.3 (55) 427 (41) 36.4
75
2430 50.7 (38) 433 (37) 28.4
93
31-59 51.6 (48) 484 (45) 352
TOTAL DE
COLUMNA 141 123 264
% 63.4 468 100.0

E! examen de la informacién del cuadro, nos sefala que el mas alto porcentaje de
operarios que hacen uso del equipo de proteccion (57.3%), se encuentra en el
grupo de edad de 17 a 23; el 51.6% en ef grupo de 31 a 59 anos; mientras el de
menor proporcién (50.7%) fue el de 24 a 30 afios. Asimismo, en el andlisis de la
relacion entre la edad y el uso del equipo, la Ji cuadrada reportd un resultado de X2
de .92882 con un nivel de significancia de .6285 ésto nos indica que no existe
relacién entre estas variables

CUADRO No.15
ESTADO CIVIL Y SU RELACION CON EL USO DEL EQUIPO
USO DEL EQUIPO
ESTADO CIVIL sl NO TOTAL DE REGLON
%
— 176
SOLTERO 54.0 (95) 46.0 (81) 66.7
88
CASADO 52.3 (46) 47.7 (42) 333
TOTAL DE COLUMNA 141 123 264
% 534 456 100.0

En la relacion entre el estado civil el uso del equipo de seguridad, se detecté que
54.0% de |os solteros usan el equipo, en tanto que en los casados fue de un 52.3%.
De ésto podemos concluir que no hubo gran diferencia entre estas variables. Es
importante mencionar que para este estudio se identifico una X2 de .01713 con una
probabilidad de .895S.
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CUADRO No.16
CATEGORIA Y SU RELACION CON EL USO DEL EQUIPO PERSONAL DE
SEGURIDAD
USO DEL EQUIPO
CATEGORIA sl NO TOTAL DE
REGLON %
' 88
13 58,0 (51) 420 (37) 333
116
45 54.3 (63) 45.7(53) 439
60
68 450 (27) 55.0 (33) 27
TOTAL DE COLUMNA 141 123 264
% 834 46.6 100.0

Los datos referidos por los operarios de la empresa, indican que el 58.0% se ubica
en los de menor categoria (1-3) y corresponde a aquellos que usan el equipo. En |a
categoria de 6 a 8 el 45.0% utiliza el equipo de seguridad personal.

Por otra parte, el cuadro refleja que a medida que aumenta la categoria, los

trabajadores tienden a disminuir la utilizacién del equipo sin que ello represente
diferencias muy marcadas.

4.3.3. Variables precipitantes y su relacién con los accidentes laborales
Efectividad supervisora y su relacion con los accidentes
CUADRO No.17

PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON EL TIPO DE
LIDERAZGO QUE EJERCE EL SUPERVISOR

TIPO DE LIDERAZGO PROMEDIO DE TOTAL DE CASOS
ACCIDENTES
AUTOCRATICO 14 50
DEMOCRATICO A7 126
AUTOCRATICO BENEVO-LENTE 23 48
INDIFERENTE .01 6
MEZCLADO 2 34
PROMEDIO TOTAL .18 264

En lo que respecta al tipo de liderazgo y su relacién con los accidentes, se encontrd
que los operarios que tienen un supervisor con un liderazgo autocratico benevolente
y el mezclado son los que presentan los mas altos promedios de accidentes
anuales; en contraste con el de menor proporcion en el promedio de accidentes
anuales encontramos al liderazgo indiferente.
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Para este estudio, suponiamos que el caso que presentaria menos promedio de
accidentes seria el tipo de supervisor con un liderazgo democratico; sin embargo,
nuestros datos mostraron una situacion diferente.

CUADRO No.18
PROMEDIO DE ACCIDENTES ANUALES Y SU RELACION CON EL ESTILO DE
SUPERVISION
ESTILO DE PROMEDIO DE TOTAL DE CASOS

SUPERVISION ACCIDENTES

RELACIONES A7 131
HUMANAS

PRODUCCION .18 40
MEZCLADO .16 32
PROMEDIO TOTAL A7 264

El analisis del estilo de supervisién y su relacién con los accidentes, demuestra que
el mayor promedio de accidentes anuales(.18) tiene incidencia en el estilo que se
dirige a la produccion; mientras que el estilo encaminado a las relaciones humanas
reportd un promedio de.17, finalmente el estilo mezclado hubo un .16 de promedio.
Es notorio observar que no existe gran diferencia entre estos promedios anuales, a
pesar de que se esperaba que el estiio encaminado a las relaciones humanas
presentaria el menor promedio de accidentes anuales.

La satisfaccién laboral y su relacién con los accidentes

CUADRO No.19
LA SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL PROMEDIO DE
ACCIDENTES ANUALES
SATISFACCION PROMEDIO TOTAL DE CASOS
DE
ACCIDENTES

BUENA 16 81

REGULAR 19 106

MALA 20 7

PROMEDIO TOTAL 18 264

Un aspecto importante de este cuadro es que los trabajadares con mala satisfaccion
laboral presentan |a mayor proporcion del promedio de accidentes anuales. Si
comparamos este resultado con los otros promedios las diferencias son poco
impresionantes, sin embargo, por pequefias que parezcan éstas adquieren
relevancia, porque a medida que la satisfaccion aumenta se presenta una
disminucion en el promedio de accidentes anuales. Con esto podemos suponer que
si un trabajador esta insatisfecho con su empleo, mostrara actitudes negativas hacia
su trabajo y disminuira el grado de interés laboral que repercute en los accidentes.



CUADRO No.20
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LA EDAD Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL

|

SATISFACCION
EDAD BUENA REGULAR MALA TOTAL DE REGLON
%
119
17-25 286 (34) 41.2(49) 30.3 (36) 45.1
107
26-38 252 (27) 42.1 (45) 32.7 (35) 405
38
39-59 52.6 (20) 31.6(12) 15.8 (06) 144
TOTAL DE
COLUMNA B1 108 o4 264
% 30.7 40.2 2.2 100.0

El analisis de la Ji cuadrada did como resultado una X2 de 10.83848 con una
probabilidad de .0284, ésto prueba la existencia de una relacion significativa entre la
edad y los accidentes laborales. Es importante mencionar que en nuestro estudio los
datos demuestran que en aquellos trabajadores con mayor edad un 52.6%
presentan buena satisfaccion; los jovenes con una buena satisfaccion fue de un
28.6%, y en entre los que tienen una edad intermedia el 25.2% opiné tener buena
satisfaccion. En este sentido, constatamos que la edad influye en la satisfaccion,
ésto puede deberse a que los trabajadores de edad avanzada tienden a mantener
mas facilmente su empleo, porque para ellos resulta dificil contratarse en otro lugar.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En esta ultima fase de nuestro trabajo presentamos los aspectos que
consideramos mas sobresalientes en nuestra investigacion. Inicialmente en nuestro
trabajo encontramos ciertas dificultades para ubicar esta investigacion en un cuerpo
tedrico. Ciertamente existe una gran produccion tedrica relativa a la administracién y
relaciones industriales que en los ultimos afios se han abocado a abordar problemas
relativos a la organizacion, motivacién, satisfaccion, supervision; en general se trata
de trabajos que permiten elevar la produccién y productividad. Sin embargo éstos no
tocan de una manera directa nuestra problematica de estudio. En este contexto
tuvimos la necesidad de elaborar nuevos utiles metodologicos y explorar nuevos
caminos para el analisis de los accidentes de trabajo. Esto nos llevé a retomar otros
factores que no habian sido considerados y estudiados, tales como: la satisfaccidn
laboral, la efectividad supervisora y |la importancia de la familia. Sin atribuirle una
importancia que no tiene, consideramos que este estudio presenta una especificidad
y originalidad. Claro los resultados son discutibles, pero constituyen una aportacion
que valdria la pena considerar en frabajos posteriores, sobre todo en
investigaciones y en intervenciones que podrian ser realizadas por trabajadores
sociales a partir de nuestra metodologia exploratoria, que no han trabajado en este
dominio pero que cada vez mas incursionan en el terreno de la actividad industrial.
Esta es precisamente una de las areas, en las cuales se puede tener un papel
relevante,

A pesar del caracter exploratorio de nuestra investigacion, consideramos que
los resultados aportaron nuevas pistas en la investigacion e incluso fueron
retomados y considerados por la empresa en la cual trabajamos, es necesario
mencionar que nuestra informacion nos impide hacer generalizaciones precisas, sin
embargo ella nos permite abrir pistas para profundizar en el fendmeno estudiado.

Una de las constataciones mas importante de nuestro estudio fue el hecho de
descubrir que en la empresa en donde se efectud la investigacion el 53.4% de los
casos tuvo accidentes laborales, esto quiere decir que de cada 2 trabajaderes uno
habia sufrido un accidente. De alguna manera ésto demuestra que los accidentes
todavia constituyen un serio problema al que deben hacer frente las empresas, tal y
como |o sefalamos en la parte introductoria de nuestro trabajo.

Uno de los aspectos que es necesario mencionar en esta parte conclusiva es
como el impacto de algunas variables sociodemograficas, aquellas que describen a
la poblacién estudiada, tienen mucho peso en la incidencia de los accidentes. Entre
ellas tenemos los casos de |la edad, la escolaridad, la categoria, y la antigiedad de
los operarios.

En el caso de |la edad, encontramos que el 45% de los entrevistados se
concentré6 en el rango de 17 a 25 afios, lo que nos indica una poblacién
relativamente joven y ademas escolarizada ya que el 67.9% tenian estudios hasta
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secundaria. Fue precisamente en este grupo en donde se presentd la mayor
frecuencia de accidentes, ya que el 67.5% de los operarios se habian accidentado
con regularidad. Esta informacion fue acorde con el hecho de que los jovenes
presentaron el promedio mas alto de accidentes anuales (.25), probablemente
debido a la inexperiencia y falta de responsabilidad en su trabajo tal y como lo afirma
Sikula (1982).

Otra de las variables sociodemogréficas que tuvo un enorme efecto en los
accidentes fue la categoria de los trabajadores en la empresa. En este aspecto,
encontramos que la tendencia a accidentarse fue mayor entre aquellos trabajadores
con categorias inferiores, a diferencia de los que se encontraban en categorias
superiores. Estos resultados los vinculamos con evidencias relativas a la
satisfaccion en el trabajo aportadas por investigadores como Hull y Kolstad (1942),
ya mencionados en nuestro trabajo en la parte relativa al andlisis. Es decir a mayor
categoria, mas satisfaccién y menos accidentes laborales.

En lo concerniente a la antigiedad del trabajador el 63.3% tuvieron de 1 a 8
anos de labor en la empresa, ésto quiere decir que la mayor parte del personal es
relativamente nuevo. Esta situacion es importante mencionarla debido a que los
trabajadores con una permanencia de 11 a 32 arios presentaron el promedio de
accidentes anuales mas impresionante con 1.76. Como fue comentado en la parte
analitica de nuestro trabajo, estos resultados relativos a la antigledad se
contraponen a evidencias aportadas por Siegel (1975) quien en su estudio asegura
que los trabajadores con mas tiempo de servicio en la empresa tienen menos
accidentes, ya que cuentan con mas experiencia en su empleo y estan mas
capacitados para realizar cualquier actividad.

La mayor parte de los operarios en la empresa estudiada estaba casado en un
65.2%. Esto nos muestra que |a-familia como variable interviniente ocupa un lugar
importante en nuestro trabajo. En ella encontramos que los trabajadores con familias
extensas presentaron un promedio de .56 de accidentes anuales. Creemos que esto
se debid a las relaciones familiares negativas que el individuo lleva consigo a su
trabajo y que repercuten en su ambiente laboral.

Asimismo en nuestra investigacion nos parecio interesante considerar el
nimero de dependientes para analizar mas ampliamente la variable familia. Aqui
descubrimos que entre mayor sea el numero de las personas que dependen del
operario, mayor sera el nimero de accidentes que se ocasionan. Esto nos lleva a
concluir que el clima emocional en el hogar tiene efectos residuales en el lugar de
trabajo y que un mayor nimero de dependientes incrementa las responsabilidades
del trabajador ocasionando tensiones que repercuten en los accidentes. Este
resultado se liga perfectamente con la etapa ciclica en que se encuentra la familia
del trabajador. Aqui destaca que es |la etapa de formacion de los hijos donde se
presenta un .46 de promedio de accidentes anuales. Con este dato nuevamente se
confirma el impacto que tiene |a familia en el trabajador.
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Otra de las variables intervinientes que resultaron importantes fueron las
condiciones de trabajo. En el analisis de éstas descubrimos que los factores que
influyeron en los accidentes laborales fueron las condiciones inseguras que
originaron el .52 de promedio de los accidentes anuales. Ello nos lleva a concluir
que las condiciones ambientales pueden influir la propensién a los accidentes del
individuo, tal y como lo asegura Tiffin (1979).

Por ofra parte, en las variables precipitantes encontramos que en la efectividad
supervisora, el tipo de liderazgo tuvo gran incidencia en los accidentes laborales. En
este caso destacd que los trabajadores que tenian un supervisor con un liderazgo
autocratico benevolente, presentaron el promedio de accidentes anuales mas
relevante con un .23. Esta situacion es ilustrativa de como las relaciones de
confianza y respeto son importantes para el logro de las metas. Partiendo de esta
observacion podemos suponer que en los casos en que el supervisor presiona
constantemente a sus trabajadores puede ocasionar tensiones en sus subordinados
gue originan la susceptibilidad a los accidentes. Sikula (1983), llegé a una
conclusion similar a la nuestra, afirmando que las tensiones provocadas por un
supervisor agresivo y negativo tienden a aumentar |os accidentes.

Vinculada estrechamente con lo antes dicho, la relacion que existe entre el tipo
de liderazgo y la satisfaccion tiene un gran significado. En ella encontramos que en
los operarios con un liderazgo democratico el 42.1% gozaba de buena satisfaccion,
mientras en los casos en donde el supervisor gjercia un liderazgo autocratico
solamente un 10% estuvo satisfecho. Asi observamos como la variable precipitante
satisfaccion laboral fue importante, ella nos llevé a interpretar que los operarios con
buena satisfaccion, tuvieron solamente un .16 de promedio en relacion a los
trabajadores con mala satisfaccion cuyo promedio de accidentes anuales fue de .20

Un tipo de relacion que fue explorada en esta investigacion fue la influencia
entre el tipo de necesidades del trabajador y su efecto en los accidentes laborales.
Aqui encontramos que aquellos trabajadores con necesidades de estima reportaron
un alto promedic de accidentes anuales, situacion diferente a lo que esperabamos.
En este caso supusimos que las necesidades fisioldgicas presentarian los mas altos
promedios.

La informacién hasta aqui revisada nos permite ofrecer una aproximacién sobre
algunos aspectos interesantes de los accidentes de trabajo. Con ello, pretendimos
aportar nuevas reflexiones que podrian ser aprovechadas por otros investigadores
sociales que deseen continuar trabajos que conduzcan a un conocimiento mas
profundo sobre los factores que influyen en los accidentes laborales y a elaborar
nuevas formas de intervencién profesional.
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Dado que esta investigacion fue planteada como una contribucion para implementar
medidas preventivas que eviten los accidentes laborales, a continuacion sugerimos
algunas recomendaciones:

1.

2.

o O,

Q0N

Seleccionar desde el momento que ingresa el trabajador en forma adecuada el
personal que cubra las caracteristicas fisicas o psiquicas para llenar el puesto.
Brindar a |los operarios, empleados y jefes una educacion sistematica sobre las
medidas de seguridad, con el fin de sensibilizar al personal a la adopcién.
Recolocar a los trabajadores en puestos de acuerdo a sus caracteristicas
personales.

Que se realice una revision técnica periddica y obligatoria por personal
especializado a aquellas circunstancias, medidas de proteccion inadecuadas, ©
actividades inseguras con el fin de corregirlas.

. Realizar chequeo médico general semestralmente a los trabajadores.
. Otorgar orientacion psicolégica al personal con el fin de disminuir descontentos,

ansiedades familiares o frustraciones.

Mantener una disciplina del personal en materia de seguridad industrial.

Otorgar reconocimiento por parte de la gerencia a los trabajadores con récord de
accidentes.

. Incrementar |a satisfaccion del trabajador por medic de motivadores que cubran

las necesidades de logro, reconocimiento, desarrollo personal y autorealizacién.

10.Mostrar estadisticas en un pizarron de novedades de aquellos departamentos

donde ocurren los accidentes con el propésito de que sirva de alerta al peligro de
ciertas areas y ayude a mantener la seguridad.

11.Presentar en una revista los departamentos donde menos acurren los accidentes

laborales.

12.Destacar en los trabajadores el impacto que tienen los accidentes sobre su

familia.
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ANEXO No. 1
CUESTIONARIO UTILIZADO EN LA INVESTIGACION



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE TRABAJO SOCIAL

1.- No. de Cuestionario: V1 D:'D
2.- Departamento o Planta: V2 D
3.-Colonia donde vive V3 ED
4.-Municipio: va D
5.- Sexo (1) Femenino V5 D
(2) Masculino

6.- Edad (afios cumplidos) V6 D:l
7 - Escolanidad (total de afios aprobados) V7 ED
8.- Estado Civil V8 D

{1) Casado

{2) Soltero

(3) Divorciado

(4) Separado

(5) Unién libre

(6) Viudo (a)
9.- Cual es su puesto? (especificar maquina que opera) Vg D:]
10.-Qué categoria tiene usted? VA0 D

g i i i ?
11.-Cuanto tiempo tiene usted de trabajar en la empresa’® VA1 D
FAVOR DE NO CONTESTAR ESTA PREGUNTA.
12.-Tipo de Familia. V12 |:|
Con que personas vive usted y cual es su parentesco?
PARENTESCO EDAD

1.
2.
3
4. NO UTILIZAR ESTE CUADRO
5.
6. 1. Nuclear
7. 2. Extensa
8. 3. Mixta
9. 4. Seminuclear
10




13.-Numero de personas que viven en la casa.(Incluyéndose usted)

14.-Cuéntas personas dependen econdmicamente de usted?

15.-Ha faltado a su trabajo por algin motivo familiar?
(1) Si, con mucha frecuencia (3 0 mas)

(2) Si, con frecuencia. (2 veces)

(3) Solo en algunas ocasiones. (1 vez)

(4) Nunca

16.-TIPO DE LIDERAZGO

FAVOR DE MARCAR CON UNA “X” LA RESPUESTA QUE TENGA MAS

PARECIDO CON SU SUPERVISOR

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU
SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO |

16.1Es la persona que toma deci-
siones en el area de trabajo sin
considerar a sus compafieros.

16.2 Es la persona que estimula para
que realices en forma eficiente el
trabajo

16.3Es una persona amistosa,
paciente y que domina las tareas
que se realizan.

16.4Es Gna persona con poco
sentido de responsabilidad

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU
SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.5 Es la persona ideal para ejercer
autoridad en el equipo de trabajo

16.6 Es un miembro que facilmente
se relaciona con su equipo de
trabajo

16.7Es un elemento que debe de
influir en su equipo de trabajo
para hacer lo que él quiere

16.8 Es una persona que le gusta que
el equipo de trabajo sea el que
realice todas las tareas sin
consultarselo.

visL 1]
V14I:I:|
V15D

V16|:|
V17|:|
V18EI
V19C|

V20 D
V21 D

vaz [
vaa[]



SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.9 Es un elemento con gran capa-
cidad para tomar responsa-
bilidades.

16.10 Es una persona que constan-
temente les dice al equipo de
trabajo las tareas que se tienen
que realizar.

16.11 Es una persona que permite
tado lo que el equipo de trabajo
quiere como: permisos, faltas,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16.12 Es una persona amistosa y
demuestra aprecio a los miem.
del eq.de trabajo y al mismo ti-
empo exige que se realicen las
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDQ

2)DESACUERDO

16.13 Es un miem. que facilmente se
relaciona con su eq. de trabajo.

16.14 Es |a persona que toma deci-
siones en el area de trabajo sin
considerar a sus comparieros.

16.15 Es una persona que permite
tedo lo que el equipo de trabajo
quiere como: permisos, faltar,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16.16 Es una persona amistosa y de-
muestra aprecio a los miem.
dei eq.de trabajo y al mismo
tiempo exige que realicen las
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRQ

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.17 Es un elemento que debe influir
en su equipo de trabajo para
hacer lo que quiere.

16.18 Es la persona que estimula
para que se realice en forma
eficiente el trabajo.

16.19 Es una persona que constante-
mente les dice al eq.de trabajo
las tareas que se tienen que
realizar.

16.20 Es una persona con poco
sentido de responsabilidad.

V24 D
V25 D

V26 D

Va7 D

Vvag l:l
Va9 D

V3o D

V31 D

V32 D
V33 D
V34 D

V35 D



CONTESTA CON UNA “X” A CADA PREGUNTA, S| ESTAS DE ACUERDO O DESACUERDO
SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

ESTILO DE SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

171 Los comprende y anima cuan-
do tienen algin problema en
relacién al trabajo

17.2 Hace que el equipo de trabajo
se sienta importante para

realizar con mas eficiencia.

17.3 Contribuye a que exista armo-

nia en el ambiente de trabajo

17.4 Forza a el eq. de trabajo para

realizar mayor produccién

17.5 Se preocupa mas por la
eficiencia de la produccion que

por a armonia de trabajo

17.6 Vigila constantemente gue se
realice la tarea.

18.- RELACION SUPERVISOR - OPERARIO

COMO CONSIDERA QUE SE DA LA SU SUPERVISOR [ LOS COMPANEROS
RELACION ENTRE: CON SUS AMIGOS | DEL EQ. DE TRABA-
JO INCLUYENDOSE
USTED
SI NO | NO
(1) (2) () (2
18.1  Amabilidad
182 Respeto
18.3  No hay distincién
18.4  Claridad en la informacion
185 Confianza
18.6  Comprensién
18.7  Aceptacion
18.8  Malos entendidos
18.9 Companferismo
18.10 Motivacién

18.11 Saben escuchar cuando hay
problemas o dudas

18.12 Paciencia para entender sus
dudas

vas[]
V37 D

V38 I:I
V39 D
V40 l:l

V41 I:I
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CARACTERISTICAS DEL GRUPO DE TRABAJO

19.- En su opinidn que considera que hacen sus compafieros para sacar
adelante su frabajo?

(1) Se interesan por ayudarse mutuamente
(2) La mayoria cuando puede ayuda

(3) Algunos nos ayudan

(4) Nadie quiere ayudar

20.- Considera que su grupo de trabajo demuestra sentido de responsabilidad
ante las tareas a realizar.

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(5) Nunca

21 - Considera que su equipo de trabajo aporta ideas nuevas e innovadoras para
mejorar la calidad de la produccion

(1) Con mucha frecuencia
(2) Con frecuencia

(3) Algunas veces

(4) Rara vez

(9) Nunca

22 - Considera que, cuando el supervisor esta ausente, su grupo de trabajo
tiende a realizar la tarea?

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
{(4) Casi Nunca
(5) Nunca

COMUNICACION
23.- Acostumbra a platicar usted y su supervisor?

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
{4) Casi Nunca
(5) Nunca

24.- Con que frecuencia platica usted con su supervisor referente a cuestiones
de trabajo?

(1) Todos los dias

(2) Una vez a la semana

(3) Como una vez por mes

(4) En varias ocasiones al afio

(5) Unicamente cuando presento mi reporte
(6) Nunca

ves[]

V67 l:l

V68 D

V69 D

vro[]

V71l:|




25.- Considera usted que la Informacién que brinda su supervisor es rapida y se
les da al mismo tiempo a sus companfieros de trabajo

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(8) Nunca

26.- Generalmente su supervisor se comunica unicamente con algunos de sus
compafieros

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(5) Nunca

27 - Con qué frecuencia le proporciona su supervisor informacion respecto al
desempefio de su trabajo?

(1) Todos los dias

(2) Una vez a la semana

(3) Como una vez por mes

(4) En varias ocasiones al afio

(5) Unicamente cuando presento mi reporte
(6) Nunca

28.- Qué tanta informacién atil se le proporciona al respecto a su desempefio en el
trabajo?

(1) Nada

(2) Muy poca
(3) Algo

(4) Bastante
(5) Mucho

CONTESTAR CON UNA “X” A CADA PREGUNTA, SIES SIO NO
29.- Con respecto a las tareas de trabajo se le dan las explicaciones suficientes
sobre:

] NO
) (2)

291 Lo que debe hacer

29.2 Como debe de hacer

29.3  Por que debe de hacerio

30.- Su supervisor le mantiene informado de todo lo que ocurre?

{1) Siempre

(2) Casi Siempre
(3) Algunas Veces
(4} Nunca

vz

V73|:|

V74 I:I
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31.- Esta .informado su supervisor de lo que sus compafieros piensan sobre las V80 D
condiciones de trabajo?

(1) Muy buena

(2) Bien informado

(3) Informado

(4) Mal informado

(5) Muy mal informado

32.- Como es la comunicacién entre los compafieros? V81 D

(1) Muy buena
(2) Buena

(3) Regular
(4) Mala

(5) Muy mala

33.- Qué tanto el supervisor alienta o anima a la gente en su grupo de trabajo para
que desarrollen nuevas maneras de hacer las cosas? Va2 D

— (1) Mucho

—_(2)Algo
(3) Indiferente
(4) Realmente no desean ideas, pero estan permitidas
(5) Las nuevas ideas, de hecho, son desalentadoras

34 .- Vale la pena trabajar duro en su empresa para recibir ascenso?

(1) Vale la pena extremadamente
(2) Vale mucho la pena Va3 I:l
(3) Ayuda algo
(4) No ayuda mucho
(5) No ayuda nada

35 - Le interesa el tipo de trabajo que realiza

(1) Mucho V84 D
(2) Casi todo

— (3)Algo
(4) Casi nada
(5) Nada

36.- Como se siente después de que ha platicado con su supervisor sobre la
realizacion de su trabajo?

(1) Muy satisfecho a seguir frabajando V85 D
(2) Motivado

(3) Indiferente

(4) Desanimado

(5) Muy desanimado

37.- La supervision que recibe, le hace desear que:

___ (1) Trabaje con gran desempefio V86 D
(2) Trabaje bien
(3) Realice lo necesario
(4) Trabaje muy poco
(5) Realice lo menos posible




ENFERMEDAD

38.- Desde que inicio ha tenido incapacidades por enfermedad?

(1) Si
(2) No (pasar a |la pregunta 40)

39.- Con que frecuencia ha tenido esas incapacidades por enfermedad.
— (1) Muy frecuentemente ( 4 6 mas)
___(2)Enocasiones (16 3)

—___(3)Nunca (0)

40.- Padece alguna enfermedad cronica?

(s
(2) No (pasar a la pregunta 42)

41.- Que enfermedad crénica padece?

42 .- Cuando hay algun enfermo en la familia, quién lo lleva al médico?

(1) Usted
(2) Otra persona

43.- Qué opina usted sobre los cambios de turno?

44 - Considera que los cambios de tuno le han ocasionado alguna enfermedad?

— (1S
(2) No (pasar a la pregunta 46)

45 .- Que tipo de enfermedad le han ocasionado los cambios de turno?

46.- Cuales son las enfermedades mas frecuentes que presentan sus compafieros
en la empresa?

ver ]

V88 D

ves [:I

Voo I:’

Va1 D

Va2 D

Vo3 D
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47.- Considera usted cuando sus compafieros se enferman acuden al médico Y Va6 D
esperan que se les incapacite?

— (s
(2) No

48.- Considera usted, que aun cuando se sienten enfermos sus compafieros V97D
vienen a trabajar?

(1) Si, con mucha frecuencia
(2) Algunas veces
(3) Nunca

49.- Mencione 3 causas por las que cree que sus compafieros se enferman dentro|, oo D

de la empresa.
FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS

50.- Qué le gustaria que hiciera la empresa para evitar que los trabajadores se Vo9 D
enfermen?

51.- Considera que sus compafieros se ausentan. V100 D

(1) Muy frecuentemente
(2) En ocasiones

(3) Nunca
(4) No sabe
52.- Mencione 3 motivos por los cuales sus compaieros se ausentan: V101 D
FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS
53.- En su tiempo libre acostumbra tomar bebidas alcohélicas? V102 D
— (NS

(2) No (Pasar a la pregunta 55)




54.-Con qué frecuencia acostumbra tomar bebidas alcohélicas?

(1) Si, diariamente

(2) Si, una vez por semana
(3) Si, una vez al mes

(4) Solo de vez en cuando
(5) Nunca

(6) No se aplica

ACCIDENTES

55.- Desde que inicié a trabajar ha tenido accidentes de trabajo dentro de la
empresa

__(1)si
(2) No (Pasar a la pregunta 58)

56.- Con qué frecuencia ha tenido esos accidentes?
(1) Muy frecuentemente (3 6 mas)
(2) En ocasiones (1 6 mas)
{3) Nunca (0)

57.- Qué tipo de lesiones le han ocasionado los accidentes?

58.- Me podria mencionar 3 causas por las que los compaieros se accidentan?

FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS

59 .- Considera que la mayoria de sus compaiieros hacen uso del equipo personal
de seguridad para evitar accidentes?

(1) Si(Pasar a la pregunta 61)
(2) No

60.- Me podria mencionar 3 motivos por los que sus compafieros no hacen uso del
equipo de seguridad?

FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS

V103 D

V104 |:|

V105 D

V106 I:l

V107 [:I

V108 D

V109 l:l




61.- Sus comparieros lo usan:

(1) Completo en forma adecuada

(2) Incompleto en forma adecuada

(3) Completo pero en forma inadecuada
___(4) Incompleto pero en forma inadecuada

62.- Que sugerencias le gustaria dar para evitar que los trabajadores se
accidenten:

OBSERVACIONES:

ENTREVISTADOR:

FECHA:

HORA DE LA ENTREVISTA:

V110|:|

V111|:]



ESCALA DE MASLOW

Clasifiqgue los cinco factores de cada grupo de acuerdo con la importancia que
usted les dé, poniendo el nimero 5 en el factor mas importante y asi
sucesivamente hasta poner el nimero 1 en el factor menos importante para usted

de cada grupo que a continuacion se presenta.

A Tener una buena alimentacion.

E_______ Teneroportunidad de desarrollar actividades que impliquen
creatividad

Tener buenas oportunidades de trabajo.

Sentirme aceptado por mis companeros

Tener oportunidad de demostrar mis habilidades.

OO m

B Estar protegido con una buena situacion econémica.
Que reconozcan y valoren mi trabajo.

Conservar una buena condicién fisica.

Tener oportunidad de dedicarme a lo que me gusta.
Tener buenos amigos.

oOm>»o

Tener oportunidad de trabajar en equipo

Tener un ambiente higiénico y saludable para trabajar.
Tener un buen seguro contra accidentes.

Tener oportunidad de participar en decisiones importantes.
Tener oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional.

Omw>»0O

v

Que el ambiente me permita establecer buenas relaciones

interpersonales

Contar con una buena preparacion para el futuro.

Que quienes me rodean reconozcan mi capacidad y mis logros.
Que la organizaciéon permita mi desarrollo personal.

Tener oportunidad de hacer deporte.

O

>mMow



V'

Que la empresa permita mi expresion personal.

Dormir y/o descansar adecuadamente.

Que valoren justo y objetivamente mis méritos.

Contar con un equipo de companeros gue nos apoyemos
mutuamente

B_____ Empezar a plantear mi futuro.

QOO >m

Vi
A Tener buena salud.
B Asegurar el futuro.
E Enfrentarme continuamente a retos que me estimulen a superarlos.
Cc Tener constantemente a quien pedir y proporcionar ayuda.

D Tener reconocimiento y ser estimulado por los demads.



LETRA CON MAYOR PUNTAJE
LETRA CON MENOR PUNTAJE

¢ COMO ME APRECIO YO ?

NEC. DE AUTOREALIZACION

/ \ NEC. DE ESTIMA
\ NEC. DE APROBACION
B \ NEC. DE SEGURIDAD

/ A \ NEC. FISIOLOGICAS




ANEXO No. 2
MANUAL DE CODIFICACION



MANUAL DE CODIFICACION
V.1 Nimero de Cuestionario (directo)

V.2 Departamento
1 Comunicacionses y telefénico

2 Plasticos y cordones

3 Aislamientos sélidos y cubiertos
4. Magneto vertical

5.  Magneto horizontal

6 Compuestos y servicios

7 Mantenimiento

8 No sabe

9.  No se aplica

10. No contest6

11.  Alambres y cables

12. Electronica

V.3 Estrato

Bajo
Medio bajo
Medio alto
Alto
Marginal

bW pN

V.4 Municipio

1 San Nicolés
2 Escobedo
3.  Apodaca

4 Marin

5 Juéarez

6 Guadalupe
7 Monterrrey

V.5 Sexo
1. Femenino
2 Masculino

V.6 Edad (directo)

V.7 Escolaridad

Analfabeta
Preprimaria

3 Primaria incompleta

4 Primaria completa

§.  Secundaria incompleta
6. Secundaria completa
7

8

9

AN =

Técnica incompieta
No sabe
. No se aplica

10. No contesté
11. Técnica completa
12.  Normal basica incompleta
13. Normal bésica completa
14. Preparatoria incompleta
15.  Preparatoria completa
16. Profesional incompleta
17.  Profesional completa
18. Postgrado incompleto
19. Postgrado completo



V.8 Estado Civil
Casado
Soltero
Divorciado
Separado
Unién libre
Viudo

oOdwh =~

.8 Puesto

Operadores de estiradores
Operadores de forradoras
Operadores de esmaltadoras
Operadores de mediciones
Operadores de trenzadoras
Operadores de estafiadoras
Operadores de maquinas PBC
No sabe

No se aplica

10. No contesté

11. Operadores de broches

12. Operadores de maquinas

13. Operadores de rectangulares
14. Operadores de mecéanica

15. Operadores de eléctricos

16. Operadores de piso

17. Operadores de soldadura
18.  Operadores electrnicistas

19.  Oftros

20. Operadores de reunidoras
21. Operadores de materiales
22. Operadores de mezcladoras
23. Operadores de montacargas

CONDPODAON=C

V.10 Categorla (directo)

V.11 Tiempo de trabajar en la empresa (directo)
1.  Tipo de familia

2. Nuclear

3. Extensa

4 Mixta

5.  Seminuclear

V.13 Nimero de personas que viven en la casa (directo)

V.14 Personas que dependen econdmicamente del trabajador (directo)
V.15 Frecuencia de Inasistencia del trabajador por asuntos familiares
Si con mucha frecuencia (3 6 mas)

Si con frecuencia {2 veces)

Solo en algunas ocaciones (una vez)

Nunca

AN =

TIPO DE LIDERAZGO

V.16 Es |a persona que toma las decisiones en el drea de trabajo sin considerar a sus compafieros
V.17 Es la persona que estimula para que se realice en forma eficiente el trabajo

V.18 Es una persona amistosa, paciente y que domina las tareas que se realizan

V.18 Es una persona con poco sentido de responsabilidad

V.20 Es la persona ideal para ejercer autoridad en el equipo de trabajo

V.21 Es un miembro que faciimente se relaciona con su equipo de trabajo

V.22 Es un elemento que debe de influir en su equipo de trabajo para hacer lo que él quiere

V.23 Es una persana que le gusta que el equipo de trabajo sea el que realice todas las tareas sin



consultarselo
V.24 Es un elemento con gran capacidad para tomar responsabilidades
V.25 Es una persona que constantemente les dice al equipo de trabajo las tareas que se tienen que realizar

V.26 Es una persona que permite todo lo que el equipo de trabajo quiere como: permisos, faltas, llegar tarde,
moverse de lugar a fin de evitar problemas

V.27 Es una persona amistosa y demuestra aprecio a los miembros del equipo de trabajo y al mismo tiempo
exige que se realicen las tareas

V.28 Es un miembro que facilmente se relaciona con su equipo de trabajo

V.29 Es la persona que toma Jas decisiones en el 4rea de trabajo sin considerar a sus compafieros

V.30 Es una persona que permite todo lo que el equipo de trabajo quiere como: permisos, faltas, liegar tarde,
moverse de lugar a fin de evitar prablemas

V.31 Es una persona amistosa y demuestra aprecio a los miembros del equipe de trabajo al mismo
tiempo exige que realicen las tareas

V.32 E$ un elemento que debe influir enh su equipo de trabajo para hacer lo que é] quiere
V.33 Es la persona que estimula para que se realice en forma eficiente el trabajo

V.34 Es una persona que constantemente les dice al equipo de trabajo las tareas que se tienen que realizar
V.35 Es una persona con poco sentido de responsabilidad

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 16-V35

1.- ACUERDO
2.- DESACUERDO

ESTILO DE SUPERVISOR

V.36 Los comprende y anima cuando tienen algun problema en relacién al trabajo

V.37 Hace que el equipo de trabajo se sienta importante para realizar con mas eficiencia
V.38 Confribuye a que exista armonia en el ambiente de trabajo

V.38 Forza al equipo de trabajo para realizar mayor produccion

V.40 Se preocupa mas por la eficiencia de la produccién que por la armonla de trabajo
V.41 Vigila constantemente que se realice la tarea

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 36-vd1 ||

1.- ACUERDO

2.- DESACUERDO

RELACION SUPERVISOR OPERARIO Y
RELACION OPERARIO OPERARIO

V.42-v.43 Amabilidad

V.44-vV 45 Respeto

V.46-V 47 No hay distincion

V 48-v 49 Claridad en la informacion
V 50-V 51 Confianza

V.52-v 53 Comprension

V 54.V 55 Aceptacién

V §6-V 57 Malos entendidos
V.58-V.59 Compafierismo

V 60-V 81 Motivacién

V.62-V.63 Saben escuchar



V.64-V.65 Paciencia para entender sus dudas

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 42.V 65

CARACTERISTICAS DEL GRUPO DE TRABAJO

V.66 En su opindn, que considera que hacen sus compafieros para sacar adelante su trabajo
1.  Seinteresan por ayudarse mutuamente

2 La mayorla cuando puede se ayuda

3. Algunos no ayudan

4 Nadie quiere ayudar

V.67 Considera que su grupo de trabajo demuestra sentido de responsabilidad ante las tareas a realizar
1. Siempre

2. Casisiempre

3.  Algunas veces

4.  Casinunca

5. Nunca

V.68 Considera que su equipo de trabajo aporta ideas nuevas e innovadoras para mejorar la calidad de la
praduccion

Con mucha frecuencia

Con frecuencia

Algunas veces

Rara vez

Nunca

AN 2

V.69 Considera que, cuando el supervisor est4 ausente, su grupo de trabajo tiende a reali2ar |a tarea
1. Siempre

2. Casi siempre

3.  Algunas veces

4 Casi nunca

5 Nunca

COMUNICACION

V.70 Acostumbra a platicar usted y su supervisor
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi hunca

Nunca
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V.71 Con que frecuencia platica usted con su supervisor referente a cuestiones de trabajo
1. Todos los dias

2. Unavez ala semana

3.  Como una vez por mes

4.  Envarias ocasiones al afio

5. Unicamente cuandc presento mi reporte

6. Nunca

V.72 Considera usted que la informacién que brinda su supervisor es rapida y se les da al mismo tiempo a sus
compalfieros de trabajo

1.  Siempre

2. Casisiempre



3.  Algunas veces
4, Casi nunca
5. Nunca

V.73 Generalmente su supervisor se comunica unicamente con algunos compafieros de trabajo
1. siempre

2.  Casi siempre

3 Algunas veces

4 Casi nunca

5 Nunca

74 Con que frecuencia le proporciona su supervisor informacién respecto al desempefio de su trabajo
Todos los dias

\'2

1

2. Una vez a la semana

3 Como una vez por semana

4 En varias ocasionss al afio

5 Unicamente cuando presento mi reporte
6 Nunca

V.75 Que tanta informacién util se le proporciona respecto a su desempefio en el trabajo
1. Nada

2. Muy poco

3 Algo

4 Bastante

5 Mucho

Con respecto a las tareas de trabajo se les dan explicaciones suficientes sobre:
V.76 Lo que debe de hacer
V.77 = Como debe de hacer
V.78  Poarque debe de hacerio

UTILIZAR EL MISMO CODIGO

V76-V78

V.79 Su supervisar le mantiene informado de todo lo que ocurre

1. Siempre

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4 Nunca

V.80 Estéa informado su supervisor de lo que sus compafieros piensan sobre las condiciones de trabajo
1. Muy bien informado

2. Bien informado

3 Informado

4 Mal infarmado

5 Muy mal informado

V.81 Como es la comunicacién entre los compafieros
1. Muy buena

2. Buena

3 Reqular

4 Mala

5 Muy mala



V.82 Que tanto el supervisor alimenta o anima a la gente en su equipo de trabaja para que desarrollen
maneras de hacer las cosas

Mucho

Algo

Indiferente

Realmente no se desean ideas, pero estan permitidas

Las nuevas ideas, de hecho, son desalentadoras

SN2

V.83 Vale la pena trabajar duro en su empresa para recibir un ascenso
1.  Vale la pena extremadamente

2. Vale mucho la pena

3. Ayuda algo

4, No ayuda mucho

5.  Noayuda nada

V.84 Le interesa el tipo de trabajo que realiza
1. Mucho

2.  Casitodo

3 Algo

4 Casi nada

§ Nada

V.85 Como se siente despues de que ha platicado con su supervisor sobre la realizacion de su trabajo
1. Muy satisfecho a seguir trabajando

2. Motivado

3. Indiferente

4, Desanimado

5.

Muy desanimado

V.86 La supervision que recibe, le hace desear que:
1.  Trabaje con gran empefio

2.  Trabaje bien

3.  Realice lo necesario

4.  Trabaje poco

S. Realice lo menos posible

ENFERMEDAD
V.87 Desde que inici6 a trabajar ha tenido incapacidades por enfermedad
1. Si
2 No

V.88 Con que frecuencia ha tenido estas incapacidades por enfermecad
1. Muy frecuentes (4 o mas)

2 En ocasiones (1 0 3)

9. Nunca (0) o no se aplica

V.89 Padece alguna enfermedad crénica
1. Si
2. No

V.90 Que enfermedad crénica padece

Respiratarias ( alergias, tos)

Traumatismo lumbar ( lumbalgia)

Aparato circulatonio ( varices, hipertension arterial)
Sistema central y organos de oidos ( oidos)
Gléndulas endocrinas ( diabetes )
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V.91 Cuando hay algiin enfermo en la familia quien |o ileva al médico
1. Usted
2.  Otra persona

nuevas



V.92 Que opina usted sobre los cambios de tumo

BIEN
Bien dan tiempo para tratar asuntos personales y familiares
Bien permite cambio de rutina
Bien necesarios para la produccién
Bien sin especificar (normal)
Bien permiten descansar
Bien no le afecta y se adapta
Bien existe entuisiasmo y optimismo
No sabe
No se aplica
No contestd
Bien no son molestos
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REGULAR
12. Regular hay que saber acostumbrarse
13. Regular en ocasiones resultan favorables
14. Regular los cambios son programados
16. Regular sin especificar

MALOS
16. Malos el turno de noche es pesado
17. ~_Malos no ha todo el personal lo consideran ideal
18.  Malos no se acostumbra al cambio de turno
18, Malos sin especificar
20.  Malos no les gusta
21.  Malos porgue tiene problemas familiares
22. Malos porque no tienen un solo turno general
23.  Malos turno de dia pesado
24.  Malos inoportunos e incomodos
25. Malos le afecta al organismo
26. No tiene cambio de turno

V.93 Considera que los cambios de turmna le han ocasionado alguna enfermedad
1. Si
2. Na

V.94 Que tipo de enfermedad le han ocasionado el cambio de turno
1. Respiratorias {gripas, tos, problemas de garganta)

2. Gastrointestinales
3.  Signos (agotamiento,dolor de cabeza, incomodidad, insomnio, mal humor) =

V.95 Cuales son las enfermedades mas frecuentes que presentan sus compafieros en la empresa

V.96

V.87

1. Aparato central y organos de oldos (oldos)

2. Respiratorios(gripa, garganta, tos, alergias, temperatura, garraspera, dengue)

3. Aparato digestivo (infecciones estomacales, gastritis, deshidratacién, agruras, vémito,
Hernias)

4 Traumatismo lumbar (lesién de cintura, musculares, lesiones corporales)

5. Aparato circulatorio (hipertensién arterial, varices)

6. Glandulas endocrinas (diabetes)

7 Organos de los sentidos (vista)

8 No sabe

9. No se aplica

10. No contestd

11.  Aparato genitourinario (rifiones)

12. Dermatolégicas (irritacon en la piel, resequedad)

13.  Signos (falta de reposo, dolor de cabeza)



V.98 Considera usted que cuando sus compaiieros se enferman acuden al médico y esperan que se les
incapacite

1. Si

2. No

V.99 Considera usted, que aun cuando se sienten enfermos sus compafieros vienen a trabajar
1. Si, con mucha frecuencia

2. Algunas veces

3 Nunca

V.100 Mencione 3 causas por las que cree que sus compaferos se enfermen dentro de la
empresa

V.101

V.102

1. Cambios de ambiente (Cambios de temperatura, clima caliente, gases, contaminacion,

ruido, falta de extractores, polvo, vapores, ventilacién)

2 Materia prima (esmalte, solventes, desconocimienta de materiales tdxicos, recina)

3 Alimentacién (tipo, no consumo, rapidez)

4, Tomar agua helada,sodas

5. Tomar agua contaminada

6 Cambio de turno (desvelarse, insomnio, cansancio)

7 Por el uso inadecuado del equipo (negligencia, por accidentes, por mascarilla)

8 No sabe

9. Noseaplica

10. No contesto

11. Trato de superiores (jefe, supervisores)

12. Temporada (estar a la interperie en tiempo de frio)

13. Tipo de trabajo que realiza (estar de pie, esfuerzo)

14.  Epidemias {contagio)

15. Descuido de salud (mojarse en tiempo de frio, no practicar algun deporte, no acuden al mé
dico,bafiarse después de una jornada de trabajo)

V 100-V 102

IUTILIZAR EL MISMO CODIGO ‘I

V.103 Que le gustarfa que hiciera la empresa para evitar que los trabajadores se enfermen

V.104

1. Mejorar condiciones ambientales (extactores, ventilacion, temperatura, ruido, poivo y huma)

2.  Atiendan peticiones de los trabajadores (ponerse en el lugar del trabajador, brindar camise

tas, uniformes con telas ligeras, mayor seguridad de ar=as de trabajo)

3. Evitar la contaminacitn del agua (checar tuberias, evitar la contaminacion y quimicos)

4 Mayor informacién (uso del equipo, medidas de seguridad, concientizacion, prevencion, cui
dado propio del trabajo, folletos)

5. Que exista botiquin

6. Campafias constantes de salud (chequeo)

7 Aparatos de garrafén de agua (regularizar bebederos, agua caliente)

8.  No sabe

9.  No seaplica

10. No contestd

11.  Mantenimiento a las areas de trabajo (maquinas, higiene, equipo adecuado para subir hornos)

12.  Servicio médico las 24 horas

13.  Area de refigeracién de alimentos

14, Ambulancias en caso de emergencia

15. Buen servicio del comedor

16. Cambios de turno cada mes (de noche estabilidad)

17. Nada



V.105 Considera que sus compafieros se ausentan
Muy frecuentemente

2 En ocasiones
3. Nunca

4 No sabe

-

V.106 Mencione 3 motivos por los cuales sus compafieros se ausentan
V.107

V.108

1.  Problemas familiares (nacimientos de hijos, fallecimiento)

2.  Enfermedad (indispuesto fisicamente, visita al L M.S.S.)

3. Asuntos personales (choques, prablemas econdmicos, reuniones sociales, compromisas,
organizacién de tiempo, causas ajenas)

Junta de sindicato

LLegadas tarde

Falta de transporte

Cambio de turno (extenso)

No sabe

No se aplica

No contesto

Falta de motivacion (flojera, no tiene responsabilidad, actitud negativa, aburrimiento del trabajo, no quiere
trabajar, no tiene interes, presiones, cualquier pretexta, por gusto, no le gusta)
Problemas de alcholismo

Mal ejemplo del supervisor (ausencia)
Condiciones ambientales (calor, olores de solventes)
Otros ingresos

D aOONOO D
2geRNe

-— b b b
aBWN

V.109 En su tiempo libre acostumbra tomar bebidas alcohdlicas
1. Si
2. No

V.110 Con que frecuencia acostumbra tomar bebidas alcohdlicas

Si, diariamente

Si, una vez por semana

Si, una vez al mes

Solo de vez en cuando =
Nunca

No contestd

No sabe

No se aplica

CRPUHWN

111 Desde que inicié a trabajar ha tenido accidentes de trabajo dentro de la empresa
Si
No

V.
1.
2.
V.112 Cen que frecuencia ha tenido esos accidentes
1. Muy frecuentemente (3 o0 mas)

2. Enocasiones (1 02)

3 Nunca (0) o no se aplica

V 113 Que tipo de lesiones le han ocasionado los accidentes
V.114

1. Fractura de hueso (astillamiento, fisura, falseaduras)
2. Herida (cortada)

3. Lesiones multiples {dafios de ojos, hernia, pérdida de piezas dentales, raspones, dafio en
dedos y ufias, efc.

4. Contusién, aplastamiento o magulladura ( machucones)
8. Estiramiento (desgarre, nervios encogidos,cintura)



Quemadura térmica y quimica

Inflamacion de articulaciones, tendones y musculos
No sabe

. No se aplica

0. No contest6

1. Amputacion

TN

V.115 Me podria mencionar 3 causas por [as que sus compafieros se accidentan
V.116
V.17

CONDICIONES INSEGURAS
Ojetos mal acomodados
Fallas mecéanicas
Faita de orden y limpieza
Incomodidad del &rea de trabajo
Magquinaria defectuosa
Cambio de maquina
Presitn del supervisor
No sabe
No se aplica
No contest6
Condiciones inseguras {no especificado)

T2V NIMBAEWN =

=0

ACTOS INSEGUROS

Por jugar

No precaucién (descuido, no medir riesgo, terminar répido el trabajo, quitar las poleas)

Para incapacitarse

No seguir instrucciones (reglas de seguridad)

Falta de asesoramiento

Oftros

Insatisfaccidn (fatiga, presién, estado de animo, motivacién, no interés, no vienen en condiciones de
trabajar, comunicacion)

8. Falta de experiencia

9.  Por enfermedad

10. Problemas personales

11. Falta de uso del equipo de proteccién

12.  Actos inseguros no especificados

N EWN S

UTILIZAR EL MISMO CODIGC
V115-V 117

V.118 Considera que sus compalfieros hacen uso del equipo personal de segundad para evitrar accidentes
1. Si
2. No

V.119 Me podria mencionar 3 motivos por lo que sus compafieros no hacen uso del equipo de segundad
personal

V.120

V.121

1. Nolo requiere el departamento

2. No se les llama la atencién (exceso de confianza)

3. lrresponsabilidad (indisciplina, negligencia, decidia, no lo usa compieto, olvida la llave del
lokers, no lo tiene a la mano, no le gusta, desobligacion, pérdida del equipo de seguridad,
rapidez, no tiene habito, flojera, descuido, no quiere usarlo, no estan acostumbrados, no
tienen interés)

4,  Incomodidad (los guantes no les permiten trabajar, los lentes les molestan, no les quedan,
las telas gruesas del uniforme, no les gustan los zapatos, los tapones les causan dolor de
oido, mal disefiadc el equipo)



Condiciones ambientales (calor)

No les proporcionan lo suficiente (malas condiciones)

Falta de capacitacién (ignorancia propia, no estar enterados que equipo llevar determinada area, fatta de

campafia records de accidentes, no saben para que sirve el equipo de segundad, no conocen sus

obligaciones)

8. Nosabe

9. No se aplica

10. No contestd

11. No valoran su salud (sienten que nunca se van accidentar, se creen autosuficientes, no miden
consecuencias)

12. Represarias contra el supervisor

N

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V119 -V 121 s

V.122 Sus compafieros lo usan

1.  Completo en forma adecuada

2.  Incompleto en farma adecuada

3.  Completo pero en forma inadecuada
4, Incompleto pero en forma inadecuada

V.123 Que sugerencias le gustaria dar para evitar que los trabajadores se accidenten
V.124
1: Mas cursos y capacitacion sobre accidemntes (continuar con cursos, conscientizando, capa
citacion del uso de maquinaria y de herramientas)
2. Uso del equipo de seguridad en forma adecuada (més conocimiento)
3. Respeto del reglamento de seguridad (realizar el trabajo con seguridad y respeto, sanciones, manejar todo
con seguridad)
4. Que valoren su salud ( que midan los riesgos, quererse asi mismos, que esten conscientes,
mensajes sobre seguridad, evitar actos inseguros)
5§, Crear ambiente favorable de trabajo (sin presiones de los jefes, mas motivacion)
6.  Que el equipo de trabajo esté en buenas condiciones (que la empresa les proporcione mas
seguido el equipo)
7. Maquinas en buenas condiciones ( llamar al mecanico, mantenimiento, herramienta no usarla en malas
condiciones)
8. No sabe
8.  No se aplica
10. No contesté
11. Condiciones ambientales favorables (lugar limpio y ordenado, poner extractores, evitar ries
gos de accidentes)
12.- Trabajar con responsabilidad (preguntar sobre maquina, poner atencién, ser mas responsa
ble,optimisme y precaucién, evitar bromas)
13.  Actitud positiva por parte del trabajador (animo)
14. Trabajar en equipo (juntas frecuentes)
15.  Maés control sobre el uso del equipo de seguridad (sobre uso de maquinaria)
16. Realizar campafias de accidentes {con reconocimiento, carteles de seguridad)

V123-V 124

|UTILIZAR EL MISMO CODIGO “

V.125 Necesidad mayor puntaje
V.126 Necesidad con menor puntaje
Necesidad fisiolégica
Necesidad de seguridad
Necesidad de aprobacion
Necesidad de estima
Necesidad de autorrealizacién
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V.127 Etapa cliclica de la familia

1. Etapa prenupcial

2. Etapa nupcial

3.  Etapa formacién de los hijos
4. Etapa de madurez

V.128 Situacién del cuestionano

1. Incapacitado por enfermedad

2 Accidentado

3 Listado general

4 Incapacitado por enfermedad y accidente

V.129 Frecuencia de incapacidades por enfermedad (directo)
V.130 Frecuencia de accidentes laborales {directo).



ANEXO No.3
PROGRAMA PARA PROCESAMIENTO DE DATOS



DATA LIST FILE = 'A:CONMON.DAT ¥
V1 1-3
V245

V3é

V47

v58

V6 9-10

V7 11-12
Ve 13

V9 14-15
V10 16

V11 17-18
V12 18

V13 20-21
V14 22-23
V18 TO V71 24-80/
V72 TO V91 1-20
V92 21-22
V93 23

V4 24

V95 25-26
V96 27-28
V87 29-30
Veg 31

V89 32
V100 33-34
V107 35-36
V102 37-38
V103 39-40
V104 41-42
V105 43
V106 44-45
V107 46-47
V108 48-49
V109 50
V110 51
Vi1t 52
V112 53
V113 54-55
V114 56-57
V115 58-59
V116 60-61
V117 62-63
V118 64
V119 65-66
V120 67-68
V121 69-70
vi2z2 71
V123 72-73
V124 74-75
V12576
vize 77
V127 78
V128 79/
V129 1
V130 2.



VARIABLE LABELS

V1 'WUMERO DE CUESTIONARIO'

V2 'DEPARTAMENTO O PLANTA'

V3 ‘COLONIA DONDE VIVE'

V4 ‘MUNICIPIO!

V5 'SEXO’

V6 'EDAD'

V7 ‘ESCOLARIDAD’

V8 ESTADO CIVIL'

V8 'PUESTO'

V10 ‘CATEGORIA’

V11 'ANTIGUEDAD'

V12 TIFO DE FAMILIA'

V13 ‘'NUMERQ DE PERSONAS'

V14 'DEPENDENCIA ECONOMICA'

V15 FALTAS POR ASUNTO FAMILIAR'

V16 'LIDERAZGO AUTOCRATICO’

V17 ‘LIDERAZGO DEMOCRATICO"

V18 ‘LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V19 'LIDERAZGO INDIFERENTE’

V20 'LIDERAZGO AUTOCRATICO'*

V21 'LIDERAZGO DEMOCRATICO'

V22 'LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V23 'UDERAZGO INDIFERENTE'

V24 'LIDERAZGO DEMOCRATICO’

V25 'LIDERAZGO AUTOCRATICO'

V26 'LIDERAZGO INDIFERENTE'

V27 'LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V28 ‘LIDERAZGO DEMOCRATICO’

V28 ‘LIDERAZGO AUTOCRATICO*

V30 ‘LIDERAZGO INDIFERENTE"

V31 ‘LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V32 ‘LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE’
V33 ‘LIDERAZGO DEMOCRATICO'

V34 ‘LIDERAZGO AUTOCRATICO'

V35 ‘LIDERAZGO INDIFERENTE'

V36 RELACIONES HUMANAS'

V37 ‘RELACIONES HUMANAS'

V38 ‘RELACIONES HUMANAS'

V39 PRODUCCION'

V40 'PRODUCCION’

V41 'PRODUCCION’

V42 'SUPERVISOR AMABILIDAD'

V43 ‘COMPANEROS AMABILIDAD'

V44 'SUPERVISOR RESPETO'

V45 ‘COMPANEROS RESPETO"

V46 'SUPERVISOR NO HAY DISTINCION'

V47 ‘COMPANEROS NO HAY DISTINCION'

V48 'SUPERVISOR CLARIDAD EN LA INFORMACION'
V49 'COMPANEROS CLARIDAD EN LA INFORMACION'
V50 'SUPERVISOR CONFIANZA'

V51 'COMPANEROS CONFIANZA'

V52 'SUPERVISOR COMPRENSION'

V53 'COMPANEROS COMPRENSION'

V54 ‘SUPERVISOR ACEPTACION’

V55 'COMPANEROS ACEPTACION'

V56 'SUPERVISOR MALOS ENTENDIDOS®

V57 ‘COMPANEROS MALOS ENTENDIDOS'

V58 'SUPERVISOR COMPANERISMO'

V59 'COMPANEROS COMPANERISMO'

V60 'SUPERVISOR MOTIVACION'



V61 'COMPANEROS MOTIVACION'

V62 'SUPERVISOR SABEN ESCUCHAR'

V63 ‘COMPANEROS SABEN ESCUCHAR'

V64 'SUPERVISOR PACIENCIA'

V65 ‘COMPANEROS PACIENCIA’

V66 ‘QUE HACEN COMPANEROS SACAR TRABAJO'
V67 ‘GRUPO SENTIDO DE RESPONSABILIDADES"
V68 ‘GRUPO AFORTA IDEAS'

V69 ‘SUPERVISOR AUSENTE GRUPO SACA TRABAJO'
V70 'PLATICA SUPERVISOR Y USTED'

V71 ‘FRECUENCIA PLATICA SUPERVISOR TRABAJO'
V72 'INFORMACION SUPERVISOR AL MISMO TIEMPO'
V73 'SUPERVISOR COMUNICA ALGUNOS COMPANEROS'
V74 'FREC. INFORMACION SUPERVISOR DESEMPENO’
V75 'INFORMACION UTIL DESEMFPENO*

V76 'LO QUE DEBE DE HACER'

V77 'COMO DEBE DE HACER'

V78 'PORQUE DEBE HACERLOQO'

V79 'SUPERVISOR INFORMADO'

V80 'SUPERVISOR INFORMADO CONDICIONESY/
V81 'COMUNICACION COMPANEROS'

V82 'SUPERVISOR ANIMA A SU GRUPO IDEAS'
V83 'VALE TRABAJAR PARA ASCENSO'

V84 'INTERES POR SU TRABAJO’

V85 'SENTIR PLATICA SUP. SU TRABAJO'

V86 ‘LA SUPERVISION LE HACE DESEAR'

V87 'HA TENIDO INCAPACIDAD POR ENF.’

V88 'FRECUENCIA DE INCAPACIDADES'’

V89 ‘PADECE ENFERMEDADES CRONICA®

V80 ‘QUE ENF. CRONICA PADECE’

V91 'ENFERMO FAMILIA AL MEDICO'

V92 'OPINION CAMBIO DE TURNO'

V93 ‘CAMBIO DE TURNO ENFERMEDAD'

V94 TIPO ENFERMEDAD CAMBIO TURNO'

V95 '‘ENFERMEDADES COMPANEROS 1°

V96 ENFERMOS COMPANEROS 2'

V97 ‘ENFERMOS COMPANEROS 3'

V98 ‘ENFERMOS ESPERAN INCAPACITE’

V99 ‘ENFERMOS VIENEN A TRABAJAR'

V100 'CAUSA DE ENFERMEDAD 1'

V101 '‘CAUSA DE ENFERMEDAD 2'

V102 'CAUSA DE ENFERMEDAD 3'

V103 'SUGERENCIA EVITAR ENFERMEDAD 1'
V104 'SUGERENCIA EVITAR ENFERMEDAD 2'
V105 'FRECUENCIA COMPANEROS AUSENTAN'
V106 ‘MOTIVO COMPANEROS AUSENTAN 1*

V107 'MOTIVO COMPANEROS AUSENTAN 2*

V108 'MOTIVO COMPANEROS AUSENTAN 3'

V109 'TOMA BEBIDAS ALCOHOLICAS'

V110 'FRECUENCIA BEBIDAS ALCOHOLICAS'
V111 'HA TENIDO ACCIDENTES'

V112 'FRECUENCIA DE ACCIDENTES'

V113 TIPO DE LESIONES 1'

V114 TIPO DE LESIONES 2'

V115 '‘CAUSA ACCIDENTE COMPANEROS 1'

V116 'CAUSA ACCIDENTE COMPANEROS 2'

V117 'CAUSA ACCIDENTE COMPANEROS 3'

V118 'COMPANEROS USAN EQUIPO'

V119 'MOTIVOS NO USO EQUIPO 1'

V120 'MOTIVOS NO USO EQUIPO 2'

V121 'MOTIVOS NO USO EQUIPO 3'



V122 'COMPANEROS USAN EQUIPO’

V123 'SUGERENCIAS EVITAR ACCIDENTES 1°
V124 'SUGERENCIAS EVITAR ACCIDENTES 2'
V125 ‘NECESIDAD MAYOR PUNTAJE'

V126 ‘NECESIDAD MENOR PUNTAJE'

V127 ‘ETAPA CICLICA'

V128 'SITUACION DEL CUESTIONARIQ'

V129 'INC. POR ENF'

V130 'ACCIDENTES".

VALUE LABELS

V2 1'COM. Y TELEFONICA'2'PLASTICOS Y CORDONES3’'AISLAM. SOL. Y CUB.'

4'MAGNETO VERTICAL'S'MAGNETO HORIZONTAL'6'COMP. Y SERVICIOS T'MANTENIMIENTO'
11'ALAMBRES Y CABLES"12'ELECTRONICAY

V3 1'BAJO2'MEDIO BAJO'I'MEDIO ALTO'YALTO'S'MARGINALY

V4 1'SAN NICOLAS2’ESCOBEDOI'APODACA'4'MARIN'S' JUAREZ'6'GUADALUPE’
T'MONTERREY/

VS 1'FEMENINO'2’MASCULINOY

V7 1'ANALFABETA'2'PREPRIMARIA'3'PRIMARIA INCOMPLETA'4'PRIMARIA COMPLETA'
§'SEC. INCOMPLETA''SEC. COMPLETA7TTECNICA INCOMPLETA'11TECNICA COMPLETA'
12’NORMAL BAS.INCOMP.'13'NORMAL BAS.COMP.'14'PREPA. INCOMPLETA’

15'PREPA. COMPLETA'16°'PROF. INCOMPLETA'17'PROF. COMPLETA'

18'POSTGRADO INCOMPLETA'19'POSTGRADO COMPLETAY/

V8 1'CASADO2'SOLTERO'3'DIVORCIADO'4'SEPARADO'S'UNION LIBRE6'VIUDOY

V9 1'OPE. DE ESTIRADORES‘2'OPE. DE FORRADORAS'3'OPE. DE ESMALTADORAS' '

4'OPE. DE MEDICIONES'S'OPE. DE TRENZADORAS''OPE. DE ESTANADORAS'

7T'OPE. DE MAQUINAS PBC'11'OPE. DE BROCHES'12°OPE. DE MAQUINAS'

13'OPE. DE RECTANGULARES'14'OPE. DE MECANICOS'15'OPE. DE ELECTRICOS"'

16'OPE. DE PISO'17'OPE. DE SOLDADURA"8'OPE, DE ELECTRICISTAS19°'0TROS'

20'OPE. DE REUNIDORAS'21'OPE. DE MATERIALES'22'OPE. DE MEZCLADORA'

23'OPE. DE MONTACARGA'

V12 'NUCLEAR2ZEXTENSA'I'MIXTA'S'SEMINUCLEARY

V15 1'SI CON MUCHA FREC.'2'SI CON FREC.'3'SOLO EN ALGUNAS OC.'4'NUNCAY

V16 TO V41 1'ACUERDO'2'DESACUERDOY

V42 TO V65 1'SI'2’NOY

V66 1'SE INTERESAN AYUDAR'2'LA MAYORIA AYUDA PUE. 3I'ALGUNOS AYUDAN'

4'NADIE AYUDAY

V67 1'SIEMPRE'2'CAS| SIEMPRE'I'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY/

- V68 1'CON MUCHA FREC.'2'CON FRECUENCIA'3'ALGUNAS VECES‘4'RARA VEZ'5'RUNCAY/
V69 1°'SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'I'ALGUNAS VECES'4°'CASI NUNCA'S'NUNCAY
V70 1°SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'I'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY
V71 1TODOS LOS DIAS'2'UNA VEZ A LA SEMANA'3'COMO UNA VEZ MES'
+VARIAS OCASIONES ANO'S'UNI. PRESENTA REPORTE'6'NUNCA'/

V72 1'SIEMPRE‘2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4°’CASI NUNCA'S'NUNCAY
V73 1'SIEMPRE'2°'CASI SIEMPRE3'ALGUNAS VECES'4°’CASI NUNCA'S'NUNCAY/
V74 1'TODOS DIAS2'UNA VEZ SEMANA'3'COMO UNA VEZ SEMANA'4'VARIAS OCACIONES ANO’
SUNICA PRESENTO REPORTE'6'NUNCAY

V75 1'NADA'2'MUY POCA'I’'ALGO'4'BASTANTE'S'MUCHOY

V76 1'SI'2'NOY

V77 1°'SI'2’NO7

V78 1'SI'2'NOY

V79 1'SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES‘4'NUNCA'/

V80 1'MUY BIEN INFORMADO'2'BIEN INFORMADO'3'INFORMADO'4'MAL INFORMADO'

5'MUY MAL INFORMADOQY

V81 1'MUY BUENA2' BUENAI'REGULAR4'MALA'S'MUY MALAY

V82 1'MUCHO'2'ALGO'3'INDIFERENTE4'NO DESEAN IDEAS PER.'S'NUEVAS IDEAS DES./

V83 1'VALE LA PENA EXT.'2'VALE MUCHO LA PENA'3'AYUDA ALGO'4'NO AYUDA MUCHO’

§'NO AYUDA NADA/

V84 1'MUCHO'2'CASI TODOI'ALGO'4'CASI NADA'S'NADAY

Va5 1'MUY SATISFECHO'2'MOTIVADO 'Y INDIFERENTE ‘4 DESANIMADO'S'MUY DESANIMADOY
V86 1TRABAJE EMPENO'2'TRABAJE BIENJ'REALICE LO NECESARIO'4'TRABAJE MUY POCO’

1~



5'REALICE MEN. POSIBLEY

V87 1'SI'2’NOY/

V88 1'MUY FRECUENTEMENTE'2'EN OCACIONES'9'NO SE APLICAY

V89 1'SI'2'NOY/

V90 1'RESPIRATORIAS 2'TRAUMATISMO'3'AP.CIRCULATORIO'4'SIST.C. Y ORG.OIDOS'
5'GLANDULAS ENDOCRINAS'9'NO SE APLICAY

V91 1'USTED2'OTRA PERSONAY

V92 1'B.TRA.ASU.PER.Y FAM. 2'B.PER. CAMBIO RUTINA3I'B.NEC. PARA LA PROD.’
4'B.SIN ESPECIFICAR'5'B.PERMITE DESCANSAR6'B.NO LE AFEC.Y ADAP.’
T'B.ENTUSIASMO Y OPT.'11°'B.NO SON MOLESTOS'12’R.HAY QUE ACOSTUM.'
13'R.OC.RES.FAVORABLES'14'R.CAMBIOS PROG."{5'R.SIN ESPECIFICAR'
16'M.TUR.NOCHE MALOS'17'M.NO TODO PER.IGUAL'18'M.NO.AC.AL.CAM.TURNO'

19'SIN ESPECIFICAR'20'M.NO LE GUSTA'21'M.TIENE PROB.FAM.'

22'M.NO TIENE SOLO TUR'23'M.TUR.DIA PESADO"24'M.INOP.E INCOMODQS'

25'M.LE AFECTA AL ORG."26'NO TIENE CAM.DE TUR.'8'NO SABE'10'NO CONTESTOY

V93 1'SI'2’NOY/

V94 1'RESPIRATORIAS'2'GASTROINTESTINALES '3'SIGNOS'9'NO SE APLICAY

V95 TO V87 1°'AP. CEN.Y ORG. OIDOS'2'RESPIRATORIAS3'AP. DIGESTIVO'

4TRAU. LUMBAR'S'AP. CIRCULATORIO'6'GLANDULAS ENDOCRINAS'

7'ORG. DE LOS SENTIDOS'11°AP. GENITOURINARIO'12’DERMATOLOGICAS"13'SIGNOS'
08'NO SABE'09'NO SE APLICA'10'NO CONTESTOY

V93 1'SI'2’NO'8'NO SABEY/

V99 1'S! CON MUCHA FRECUENCIA'2’ALGUNAS VECES'3'NUNCA'6'NO SABE

V100 TO V102 1'CAMBIOS DEL AMBIENTE'2'MATERIA PRIMA'3'ALIMENTACION'

4TOMAR AGUA HELADA'STOMAR AGUA CONT.'6'CAMBIO DE TURNO'

7'POR USO INAD. EQUIPO'11'TRATO DE SUPERIORES'12TEMPORADA'

13TIPO TRAB. REALIZA"14'EPIDEMIAS'15'DESCUIDO DE SALUD'08'NO SABE'

09'NO SE APLICA'10°'NO CONTESTOY

V103 V104 1'MEJ.COND.AMBIENTALES2'ATIENDAN PET.TRAB."

3'EVITAR CONTAMINACION'4'MAYOR INFORMACION'S'QUE EXISTA BOTIQUIN'
6°‘CAMPANA CONST.SALUDT'APARATO DE AGUA'11'MANT.AREA TRABAJO'
12'SERV.MEDICO 24 HORAS'13'REFRIG.DE ALIMENTOS ‘14’ AMBULANCIAS EMERGEN.*
15'BUEN SERV.COMEDOR'16'CAMB.TUR.CADA MES"1TT'NADA08'NO SABE'09'NO SE APLICA’
10°'NO CONTESTOY

V105 1'MUY FRECUENTEMENTE 2’EN OCACIONES'3I'NUNCA'8'NO SABEY

V106 TO V108 1'PROB.FAMILIARES2’'ENFERMEDAD'I’ASUNTOS PERSONALES'

4'JUNTA SIDICATO'S'LLEGADAS TARDE'S'FALTA DE TRANSPORTE7T'CAMBIO DE TURNO'
11°'FALTA DE MOTIVACION'12'PROB.DE ALCOHOLISMO"13'MAL EJEM.SUPERVISOR'
14'COND.AMBIENTALES'15'0OTROS INGRESO508'NO SABE09'NO SE APLICA'

10'NO CONTESTOY

V109 1'SI'2’NOY

V110 1'SI DIARIAMENTE2'SI UNA VEZ POR SEM."3'SI UNA VEZ AL MES'

4'SOLO DE VEZ EN CUANDO'8'NO SABE'9'NO SE APLICAY

V111 1'SI'2'NOY

V112 1'MUY FRECUENTEMENTE 2’EN OCACIONES'9'NO SE APLICA

V113 V114 1FRACTURA HUESO'2'HERIDA'3'LESIONES MULTIPLES'4'CONT. MAGULLADURA'
S'ESTIRAMIENTO'6'QUEMADURAT'INF.ART.TEND.MUSCULO'11’AMPUTACION'

09°NO SE APLICA'10°'NO CONTESTOY

V115 TO V117 1'0BJ. MAL ACOMODADOS2'FALLAS MECANICAS'I'FALTA ORD.Y LIMPIEZA'
4'INCOM.AREA TRAB.'S'MAQ.DEFECTUOSA'6'CAMBIO DE MAQUINAT'PRESION SUPERVISOR'
11°'COND.INSEGURAS'12'POR JUGAR'13'NO PRECAUCION'"14'PARA INCAPACITARSE'
15'NO SEGUIR INSTRUC.'16'FALTA ASESORAMIENTO'1T'OTROS"'18'INSATISFACCION'
19'FALTA EXPERIENCIA'20'POR ENFERMEDAD'21°PROB.PERSONALES'

22'NO USO EQUILPROTEC.'23'ACTOS INSEGUROS'08'NO SABE'09'NO SE AFPLICA'

10'NO CONTESTOY

V118 1'SI'2’NOY

V119 TO V121 1°NO LO REQ.DEPTO.'2’NO SE LES LLAMA ATE.'3'IRRESPONSABILIDAD’
4'INCOMODIDAD'S'COND.AMBIENTALES'6'NO PROPORCIONA SUF|,'TFALTA CAPACITACION’
11'NO VALORAN SU SALUD'12’REP.CONTRA SUPERVISOR08'NO SABE'09'NO SE APLICA’
10 'NO CONTESTOY/

V122 1'COMPLETO ADECUADA'2'IMCOM.ADECUADA'3'COMPLETO INADECUADO'



4INCOM.INADECUADA"/

V123 V124 1'MAS CAPACITACION'2'USO EQUIPO ADECUADO'3'RESP.REGLAMENTO SEG.'
4'QUE VALOREN SU SALUD'S'AMB.FAV.DE TRABAJO'6'EQUIPO BUENAS COND.'
7’MAQUINAS BUENAS CON.'11'COND.AMB.FAVORABLES'12'TRAB.CON RESPON.'
13'ACT.POSITIVA TRAB.'14' TRABAJAR EN EQUIPO'15'CONTROL EQUIPO SEG.'
16‘CAMPANAS ACCIDENTES08'NO SABE0O9'NO SE APLICA'10'NO CONTESTOY

V125 V126 1°'NEC.FISIOLOGICAS 2'NEC.SEGURIDAD'3'NEC.APROBACION'4'NEC.DE ESTIMA'
S'NEC.AUTORREALIZACIONY

V127 1'ETAPA PRENUPCIAL 2’ETAPA NUPCIAL'3'ETAPA FORM . HIJOS'4'ETAPA MADUREZ/
V128 1INCAP.POR ENFERMEDAD'2’ACCIDENTADO'3'LISTADO GENERAL'

4'INC.ENF.Y ACCIDEN.",

COUNT A = V16 V20 V25 V29 V24 (1).

COUNT D = V17 V21 V24 V28 V33 (1).

COUNT AB = V18 V22 V27 V31 V32 (1).

COUNT i = V19 V23 V26 V30 V35 (1).

IF (A LE 2 AND D LE 2 AND AB LE 2 AND | LE 2) LIDER=S.
IF (A GE 3) UDER=1.

IF (D GE 3) LIDER=2.

IF (AB GE 3) LIDER=3.

IF (1 GE 3) LIDER=4,

IF (A EQ 2 AND AB GE 1) LIDER=1.

VARIABLE LABELS LIDER TIPO DE LIDERAZGO",

VALUE LABELS LIDER 1'’AUTOCRATICO' 2’DEMOCRATICO’ 3'AB" #INDIFERENTE' §'MEZC",
FRECUENCIES LIDER.

COUNT RH =V36 V37 V38 (1).

COUNT P =V39 V40 V41 (1).

IF (RH GE 2 AND P LE 1) ESTILO=1.

IF (P GE 2 AND RH LE 1) ESTILO=2.

IF (RH £Q P) ESTILO=3.

IF (RH EQ 0 AND P EQ 0) ESTILO=9.

VARIABLE LABELS ESTILO ‘ESTILO DE SUPERVISION".
VALUE LABELS ESTILO 1'RH' 2'P* 3'MEZC".

MISSING VALUE ESTILO (9).

FRECUENCIES ESTILO.

COMPUTE COM=V70+VT1+VT72+V73+VT74+VT9+V80+V81.
RECODE COM (8 THRU 16=1) (17 THRU 21=2) (22 THRU 29=3).
VALUE LABELS COM 1'BUENAS' 2REGULAR' 3'MALAS".
FRECUENCIES COM.

COMPUTE SATIS=VB2+V83+V84+V85+V86.

RECODE SATIS (§ THRU 7=1) (8 THRU 10=2) (11 THRU 16=3).
VALUE LABELS SATIS 1'BUENA' 2’REGULAR' 3I'MALA',
FRECUENCIES SATIS.

COMPUTE GTRAB=V66+V67+V68+VE9.

RECODE GTRAB (4 ,5=1) (6 THRU 8=2) (9 THRU 13=3).
VALUE LABELS GTRAB 1'EXCELENTE’ 2REGULAR" 3'MALA".
FRECUENCIES GTRAB.

COMPUTE RELSO=V42+V44+V464+V48+V50+V52+V54+V56+VE8+V60+V62+V64.
RECODE RELSO (12,13=1) (14,15=2) (16 THRU 22=3).

VALUE LABELS RELSO 1'BUENAS' 2REGULAR' 3'MALAS".

FRECUENCIES RELSO.,

COMPUTE RELOO=V43+V45+V4T+V49+V51+V53+V55+V57+V59+V61+V63+ V65,
RECODE RELOO (12,13=1) (14,15=2) (16 THRU 23=3).

VALUE LABELS RELOO 1'BUENAS’' 2REGULAR' 3'MALAS".

FRECUENCIES RELOO.



COMPUTE AUSENT =(V129/V11).

RECODE AUSENT (.0=1) (.04 THRU .33=2) (ELSE=3),
VALUE LABELS AUSENT 1'NADA' 2REGULAR' 3'MUCHO"
FRECUENCIES AUSENT,

COMPUTE ACCID =(V130/V11).
RECODE ACCID (.0=1) (.03 THRU .33=2) (ELSE=3),
VALUE LABELS ACCID 1'NADA’ 2REGULAR’ 3MUCHO"
FRECUENCIES ACCID.

COMPUTE PACCID=V130/V11.

COMPUTE PAUSENT=V129/V11.

set length=3000/width=1 Jd2/printer=off/morexoff/histe'="block='="
DiISK="tere.LIS".
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