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I. RESUMEN EJECUTIVO.

El presente proyecto de investigacion tiene por objeto resaltar y ubicar la
importancia que implica el uso y adecuacién de las medidas de seguridad e
higiene, que ayuden a prevenir y corregir enfermedades y/o accidentes de
naturaleza laboral, para que el personal de produccion pueda desempefiar
eficientemente sus actividades.

El proyecto tiene como objetivo principal el observar errores y aciertos respecto a
las medidas de seguridad e higiene aplicadas en la empresa Alpro Alimentos
Proteinicos de Soya S.A de C.V para su posible modificaciéon o redisefio.

El procedimiento de investigacion comienza con el Planteamiento del problema y
de las Hipédtesis de Investigacion que encuentra su fundamento en la revision
teorica de cada una de las variables, lo que permitié tener un marco conceptual
para la elaboracion del instrumento de investigacion (encuesta) que aport6 datos
cuantificables, analizados por medio de la estadistica, aunados a una entrevista y
visita guiadas, sus resultados nos presentan una visién real de las perspectivas
del obrero ante el problema; el aporte de los miembros del grupo de investigacion
se presenta al generar las conclusiones y recomendaciones respecto a Ilo
observado y analizado.

Obteniendo como resultado final, la afirmacion y comprobacion de nuestra
hipbtesis; ya que se observo de manera practica y directa, como las medidas de
higiene y seguridad empleadas en la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de
Soya S.A de C.V. influyen directamente sobre el desempefio del personal que
labora en el area de produccion y almacenes. Por lo general manifestaron los
trabajadores del area de produccion y almacenes, estar totalmente de acuerdo en
asumir el compromiso de seguir las indicaciones que sus superiores indiquen para
lograr establecer condiciones seguras e higiénicas para el buen desempeiio
y desarrollo de la actividad laboral diaria. Por lo que proponemos que se
revisen periodicamente las medidas de seguridad e higiene con una frecuencia
minima de cada 6 meses, que permitan proporcionar medidas actuales que sean
claras y objetivas, siendo disefiadas en base a la necesidad real de los
trabajadores y siempre respetando las estipulaciones de la Ley Federal del
Trabajo; lo que seguramente se vera reflejado en un 6ptimo nivel de desempefio

por parte de los trabajadores, lo que a su vez beneficiara a los intereses de la
empresa.



il. INTRODUCCION.

Al llevar a cabo la presente tesina, se observé la importancia fundamental que
tiene para la planta laboral de cualquier empresa y en particular fa de Alpro
Alimentos Proteinicos de Soya S.A de C.V, el desenvolverse en un ambiente con
adecuadas condiciones de trabajo, tanto de higiene como de seguridad, que
permitan a cada uno de ellos mejorar sus indices de acuerdo al desempefio ¢
aumentar sus niveles de productividad; resultados que se veran plasmados al
momento de realizar las correspondientes evaluaciones respecto a su actividad
laboral.

Al ajustar este proyecto de investigacion a la empresa Alpro Alimentos Proteinicos
de Soya S.A de C.V se hizo ver la necesidad de implementar sistemas de
seguridad e higiene mas drasticos, tanto al interior como al exterior de la empresa,
tomando en cuenta la existencia de leyes y reglamentos que influyan
primeramente en la actitud del trabajador hacia su trabajo y a su propia seguridad
y posteriormente en las comisiones y empresas en general encargadas de este fin;
el de proteccidon a la actividad laboral. La elaboracion de presupuestos y el
fomento a las inversiones respecto a la seguridad, debe ser constante, con ello se
lograra que el trabajador se desempefie en condiciones de estabilidad y bienestar
dentro de su trabajo, tomando en cuenta que elios representan la principal materia
prima activa generadora de utilidades en cualquier empresa.

El trabajo de investigacion establece fundamentalmente las relaciones que las
medidas de seguridad e higiene tienen con relacion al desempefio del trabajador,
tomando en cuenta los comportamientos o reacciones favorables o desfavorables
que el mismo presente en el desarrollo de sus funciones en su centro de trabajo,
en este sentido el origen de nuestra inquietud es atender y conocer en un amplio
sentido los pormenores de esta relacion, por medio de una investigacion en donde
las respuestas a las entrevistas y cuestionarios, nos daran la certeza de afirmar o
refutar cada una de las hipétesis de investigacion.

El panorama general de nuestro reporte de investigacion se resume de la
siguiente manera:

El Capitulo 1 presenta una visién global de la higiene industrial, primera variable
independiente de nuestra investigacion, de la cual se presenta definicion
conceptual en donde se resalta la importancia que tiene como aspecto preventivo
hacia la salud del trabajador. De igual manera se listan cada uno de los objetivos
del tema en cuanto a la revisién bibliografica. Se resalta la importancia de la
relacion estrecha entre el medio ambiente de trabajo y su influencia en la actitud
del trabajador, resaltando y explicando cada uno de los factores que inciden en el
mejoramiento o deterioro hacia ella, entre estos factores se mencionan y explican;



la iluminacion, el ruido, las vibraciones, condiciones materiales, etc. que pueden
mermar de una manera notable la actividad del trabajador y una modificacion en
su actitud hacia este. Al final de este se presenta a manera de resumen conclusion
el aporte de los miembros del equipo de investigacion.

El Capitulo 2 presenta un panorama conceptual de la segunda variable
independiente de investigaciéon “Seguridad Industrial” definida como un conjunto
de medidas empleadas para la prevencion de accidentes en el centro de trabajo.
Se realiza de la misma manera analisis de antecedentes de la seguridad en
nuestro pais, y que de acuerdo con datos estadisticos resaltan la importancia que
tiene hasta nuestros dias. Anexo a ello se realiza un analisis de sus conceptos
fundamentales, de los cuales se destaca accidente de trabajo, enfermedad
profesional y el riesgo de trabajo, como los principales, revisados de acuerdo con
el aporte de los diferentes autores y sobre la base de la actual legislacion en
México (Ley federal del Trabajo), la revision de esta normatividad resalta la
importancia del tema respecto a la forma de proceder en caso de presentarse una
situacién no prevista en el centro de trabajo, complementandose con la revision de
las bases de formaciéon de las comisiones mixtas de seguridad, su forma de
proceder al interior hacia ambas partes y principalmente la forma en que cumple
con los objetivos planteados. Se presenta resumen conclusion al final de!l capitulo.

El capitulo 3 muestra el andlisis de la variable dependiente “Desempefio” y su
evaluacion al interior del centro de trabajo respecto a las medidas de seguridad e
higiene, de las cuales se resalta por su importancia la manera en que el obrero se
desenvuelve en su area de trabajo, verificando si cumple o no con los objetivos
planteados y como asume estas disposiciones, con la finalidad de establecer
diferentes técnicas de mejoramiento en caso de ser solicitado por los altos
mandos. Se muestran de la misma manera antecedentes de la evaluacion del
desempefio, sus principales modalidades, los beneficios que trae una evaluacion
constante y el control de las responsabilidades al momento de realizar la
evaluacion. Se resalta y analiza cada uno de los métodos de evaluaciéon del
desemperfio que se pueden utilizar en cualquier investigacion, poniendo énfasis en
la manera en que se puede adecuar a las necesidades de las empresas y a las
actitudes de los trabajadores. Al final del capitulo se muestra conclusion resumen
integrador de variables por parte de los autores.

El Capitulo 4 presenta la metodologia aplicada al proyecto de investigacion,
listando por su importancia el problema de investigacion, las diferentes hipotesis
tanto alternativas como nulas por cada una de las variables independientes y
dependiente. Se realiza en el mismo sentido la definicion conceptual y operacional
de cada variable. Se presenta la técnica utilizada para la recoleccion de datos
haciendo una revision de las caracteristicas del instrumento de evaluacién y de los
sujetos de investigacién, que aportaran la informacion necesaria para la



realizacion de esta. Se fundamenta tanto el objetivo general como el particular del
proyecto.

El Capitulo 5 muestra los diferentes resultados obtenidos al término de la labor de
investigacion, se hace un andlisis cuantitativo, de acuerdo con los datos
recabados por el instrumento de evaluaciéon (encuesta). Resaltando que tanto Ia
observacién y las entrevistas de investigacion realizadas aportan cifras
reveladoras, que vienen a complementar los resultados de este. Por cada uno de
los reactivos, se realiza un andlisis estadistico de media aritmética o promedio,
mediana, moda, desviacién estandar y la obtencién de frecuencias presentadas en
forma porcentaje, para su facil interpretacion. Haciendo la agrupacién de cada uno
de los mismos en categorias o por variable. El analisis e interpretacion de los
datos se hizo sobre la base de las diferentes técnicas sobre metodologia de
investigacion revisadas a lo largo del seminario.

El Capitulo 6 presenta conclusiones y recomendaciones, aporte de los miembros
del equipo de investigacion. Se hace la revision del cada una de las hipotesis de
investigacion de la cual se analiza su posibilidad de aceptacion o de rechazo. Se
hace mencién del grado de ajuste que tuvo el proyecto de investigacién a las
necesidades de la empresa que facilitd esta labor; Alpro Alimentos Proteinicos de
Soya S.A de C.V. De acuerdo con ello se listan las recomendaciones sobre
seguridad e higiene industrial que pueden en un futuro ser factor de importancia
en la actitud del trabajador y de la empresa en general.

Parte final del reporte de investigacion se presenta Bibliografia utilizada de la cual
se listan principalmente los libros, compendios, articulos, reportes de revistas
especializadas, asi como las péaginas de Internet utilizadas para la labor de
investigacion.

La seccion de anexos contiene un modelo del instrumento de investigacion
utilizado para la recoleccién de datos adicionalmente con el cuadro de resultados
cada uno con andlisis estadistico por reactivo. Se presenta una resefia histérica de
la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de Soya. S.A de C.V, mencionando sus
principales objetivos, misién, sus diferentes lineas de produccion; ademas del
reglamento interno de trabajo, apartado seguridad e higiene, que amplia la
perspectiva de los miembros del equipo respecto a lo observado al momento de la
visita al centro de trabajo.



lll. JUSTIFICACION

Con el presente proyecto de investigacion se busco detectar y diagnosticar en que
medida influyen en cada uno de los trabajadores de Alpro Alimentos Proteinicos
de Soya, el establecimiento de medidas de higiene y seguridad con relacion al
desempefio diario de sus actividades. La justificacion de este proyecto se realiza
con la intenciéon de desarrollar mejores criterios, evaluacién y control continuo de
cada una de ellas; al interior de la organizacidon. Buscando hacer las
modificaciones pertinentes por medio de una constante observacion tanto de
aciertos como de errores. El diagnostico obtenido nos dara la pauta para aportar
un nuevo disefio al programa de higiene y seguridad implementado actualmente
por la Comisiébn Mixta existente en la empresa, haciendo mencién de la
importancia que tiene para el cumplimiento por parte de la organizacion asi como
de su reglamentacion. (Ley Federal del Trabajo y Reglamento Interno).

Actualmente como resultado de los constantes cambios originados por la apertura
de nuevos mercados, las empresas cada vez tienden a mejorar sus niveles de
eficacia, por lo que buscan implementar a su proceso de produccion, tecnologia
cada vez mas compleja y sofisticada; buscando siempre adecuar el entorno
laboral a las nuevas necesidades de operacién y funcionamiento, idéneos para la
buena conservacién y mantenimiento de éstas, sin tomar en cuenta que dentro de
cualquier organizacién, en este caso particular Alpro, el elemento fundamental es
el recurso humano, por lo que en la actualidad se debe poner un mayor énfasis en
proporcionar mejores condiciones de trabajo que fomenten y conserven la salud y
la seguridad dentro de la empresa, lo que permitira al trabajador desarrollar sus
capacidad al maximo, con un mejor desempefio, y en el ambito global se
incrementara su rentabilidad y calidad de la produccion en la organizacion.



CAPITULO 1.
HIGIENE INDUSTRIAL

1.1 DEFINICION.

Es aquella ciencia y arte dedicados a la anticipacion, reconocimiento, evaluacion y
control de aquellos factores o elementos estresantes del ambiente, que surgen en
el lugar de trabajo, los cuales pueden causar enfermedad, deterioro de la salud,
incomodidad e ineficiencia y que resulta un factor de importancia entre los
trabajadores y los ciudadanos de una comunidad en el desempefio de sus
actividades; ademas de representar una especialidad profesional ocupada en
preservar la salud de los trabajadores en el ejercicio de su tarea.

Se refiere a un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de
la integridad fisica y mental del trabajador preservandolos de los riesgos de salud
inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan, esta
intimamente relacionado con él diagnostico y la prevencion de enfermedades
ocupacionales a partir del estudio y el control del hombre y su ambiente de trabajo.

1.2 OBJETIVOS

La higiene industrial debe tener un caracter preventivo ya que se dirige a la salud y
a la comodidad del trabajador, evitando que éste se enferme y se ausente de
manera provisional o definitiva del trabajo. Implica el hacer estudios y elaborar
controles sobre las condiciones de trabajo que representan las variables de
diferentes situaciones que influyen de una manera importante en el
comportamiento de los trabajadores entre los objetivos principales pudiéramos
mencionar:

¢ Eliminacién de las causas de la enfermedad del trabajo.

¢ Reduccion de los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas
enfermas o portadoras de defectos fisicos.

e Prevencion de empeoramiento de enfermedades y de lesiones.

e Mantenimiento de la salud de los trabajadores y aumento de la productividad
por medio del control del ambiente del trabajo.

Para su cumplimiento es necesario que:

e Se capacite permanentemente a los obreros, capataces, jefes y gerentes
indicando cuales son los peligros existentes que se pudieran encontrar en la
empresa y ensefiar la manera de como evitarlos.

e Manteniendo constantes estados de alerta ante los riesgos que se pudieran
presentar en la empresa o fabrica.

e Por estudios y observaciones de nuevos procesos y la utilizacion de nuevos
materiales que puedan utilizarse a manera de prevencion.



1.3 IMPORTANCIA DE LA RELACION DEL TRABAJADOR CON SU MEDIO
AMBIENTE DE TRABAJO.

Cada esfera dentro de la empresa esta relacionada con las demas de multiples
formas. Si se toma en cuenta el ejemplo, en el caso de la higiene del trabajo o
industrial, se comprueba que junto a los peligros constituidos por instalaciones en
mal estado o por el medio ambiente fisico, las malas condiciones de trabajo, los
horarios demasiado largos o mal concebidos, los ritmos de trabajo excesivos y la
remuneracion por rendimientos son otras tantas causas de accidentes,
enfermedades o fatiga. A su vez el tiempo de trabajo y su ordenacion inciden de
multiples maneras, no sélo en el tiempo libre que resta y en la calidad de la vida
en general, sino también en la remuneracion, la salud y la seguridad del
trabajador. Diversos aspectos del salario como su modo de calculo y su
regularidad, guardan también relacién directa con las condiciones de trabajo:
primas de riesgo o tareas penosas siguen siendo frecuentes, al igual que tasas
superiores para las horas extraordinarias, el trabajo a destajo, y otras formas de
remuneracién que pueden inducir a los trabajadores a hacer caso omiso del
peligro o a exponerse a él. Numerosos factores contribuyen a la fatiga: el esfuerzo
fisico, la falta de pausas, el reposo insuficiente, el ambiente de trabajo
(temperatura, ruido, iluminacion, etc.) y la organizacion de este.

Dos consideraciones esenciales resumen las conclusiones a las que se puede
llegar al revisar el parrafo anterior: Para los trabajadores, las condiciones y el
medio ambiente forman una unidad. El trabajador percibe y vive su situacién de
trabajo como una convergencia, y el cumulo de toda una serie de factores que son
por supuesto distinguibles, pero de los que hace un balance unico; por otra parte
esos diversos factores constituyen un sistema complejo dado que: hay
interacciones entre ellos de lo que se deduce que, si se evalua cada uno
aisladamente, no se podra captar con exactitud una situacion de trabajo: para
comprender de modo adecuado los factores en juego y su importancia relativa, a
menudo hace falta el preguntarse por sus causas, las cuales aun siendo
esenciales, pueden pasar inadvertidas. El enfoque global de una situacién de
trabajo es por tanto, la Unica manera de evitar errores de diagnostico y de poner al
descubierto las causas reales de un accidente. E! efecto global sobre los
trabajadores de todos los elementos de las condiciones y el medio ambiente de
trabajo puede ser superior a la suma de esos elementos.

Es evidente que la toma de conciencia del hecho de que las condiciones vy el
medio ambiente de trabajo forman un todo debe inspirar también las medidas
destinadas a mejorarlos.

Todo trabajador tiene un conocimiento intuitivo de la existencia de lazos entre las
condiciones de vida y los diversos aspectos de las condiciones y el medio
ambiente de trabajo. Entre el ser humano y el medio ambiente en el que vive
(fisico, social y cultural) se efectian constantemente numerosos intercambios



conscientes o inconscientes, simples 0 complejos. Como esos lazos pueden ser
muy diversos ni siquiera una larga enumeracion bastaria para dar cuenta fiel de
todos aquellos que, directa o indirectamente influyen en la vida personal, familiar y
social del trabajador. Entre las condiciones de vida que producen efectos en
particular importantes para los trabajadores, mencionaremos la alimentacion, el
alojamiento y el clima.

La nutricion tiene una particular importancia tanto en general como para la
actividad humana; una buena alimentacion ademas de contribuir a aumentar el
bienestar y la felicidad de la humanidad también permite trabajar y producir mas,
gracias a los estudios realizados se puede llegar a la conclusién de que una mala
alimentacion limita la produccion, y ello no sélo en el sentido estricto de la cantidad
producida por unidad de insumo (hora - hombre), sino también por el efecto del
ausentismo frecuente, la menor resistencia a las enfermedades, la indolencia y la
falta de dinamismo. Este es un gran problema, pero la situacién puede mejorar si
cada empresa asegura a su personal una adecuada proporcion adicional de
calorias en forma de establecer su sistema de comidas gratuitas servidas en un
comedor. Esta solucion permitird ademas aumentar la productividad: las empresas
y las industrias de los paises en desarrollo que han atribuido a este problema
alimentario la importancia que merece, han aumentado de manera espectacular la
capacidad de trabajo de sus trabajadores y han mejorado su estado sanitario.

El alojamiento de los trabajadores esta también estrechamente ligado con las
condiciones de trabajo, y la necesidad de un descanso que repare la fatiga
causada por el trabajo, esta es una de las bases de las disposiciones relativas al
reposo que constituyen una parte importante de la legislacién total en todo el
mundo. Las condiciones en las que ese reposo se toma determinan en gran
medida su calidad. El suefio ocupa un lugar esencial, ahora bien solo es reparador
si es completo y de una duracién suficiente. Esto pone de manifiesto la
importancia de los efectos cuantitativos y cualitativos del alojamiento de los
trabajadores.

La funcion del clima en las condiciones de trabajo y de vida se subestima a
menudo, pero tenemos que recordar la variedad de climas y los efectos que tiene
sobre el ser humano la temperatura, la humedad o la radiacién solar, ademas de
que estos factores tienen importancia para la delimitacién y la organizacion de la
jornada de trabajo, la alimentaciéon de los trabajadores y la prevencion de los
riesgos profesionales. De acuerdo a la Oficina Internacional del Trabajo el trabajar
cuando hace mucho calor es cosa comin en numerosos paises pero no hay que

olvidar que el trabajo provoca de por si una elevacion de la temperatura del cuerpo
humano.



La expansién sin precedentes de la industrializacion y la urbanizacién han
modificado profundamente las condiciones de vida y de trabajo en las ciudades de
los diferentes paises, ademas de los riesgos profesionales y la tensién a la que
estan expuestos, los trabajadores de estos centros urbanos padecen la agresion
de la contaminacién general, de ruido, de las malas condiciones de alojamiento y
transporte y de condiciones deplorables. Todo el mundo reconoce hoy que el
medio ambiente de trabajo y el marco de vida se complementan; las
recomendaciones sobre el medio ambiente de trabajo por parte de Oficina
Internacional del Trabajo indican que la autoridad competente debe tomar en
cuenta la relacion existente entre la proteccion del medio ambiente de trabajo y la
proteccion del medio ambiente en general.

Como se puede apreciar, para ganar mas un trabajador puede verse inducido a
poner en peligro su seguridad y su salud, y mas aun si se siente amenazado de
perder su empleo. El miedo al desempleo y al no poder solventar en el futuro las
necesidades de su familia, paraliza en el trabajador asalariado todo intento de
mejoramiento de la seguridad y de las condiciones de trabajo. Protestar contra
condiciones de trabajo peligrosas 0 anormales, o simplemente sefalarlas es un
riesgo que no puede correr, aunque los derechos fundamentales (salario minimo,
remuneracion de las horas extraordinarias y licencias pagadas) estén garantizados
y menos aun si no existe prestacion de desempleo y la situacién en el mercado del
empleo es mala. Como prueba de ello puede indicarse que a menudo es después
del despido cuando se sefalan tales abusos a la inspeccion del trabajo. En
algunos paises en desarrollo este temor es tal que los propios trabajadores
tienden a desinteresarse de la seguridad y las condiciones de trabajo, pues la
amenaza de accidente o enfermedad les parece menos inminente que el
desempleo y la miseria.

Las tecnologias, sustancias y métodos de trabajo nuevos van acompafados de
nuevos peligros, de los que a menudo no se tiene conciencia pero que pueden
producir efectos a largo plazo. En su fascinacion por la tecnologia y el progreso, el
hombre ha subestimado siempre esos peligros y consecuentemente las lesiones,
las enfermedades y el agotamiento fisico y mental se consideran a menudo en
muchas regiones, como consecuencias inevitables del trabajo en general o, por lo
menos del trabajo en ciertas profesiones. Absorbidos por los criterios de
rendimiento, los proyectistas procuran concebir maquinas mas potentes, precisas,
rapidas y perfeccionadas, las cuales una vez en uso son atendidas y mantenidas
meticulosamente; la Unica tarea del trabajador consiste en alimentar esas
maquinas, mantenerlas en funcionamiento, y verificar la calidad de lo que produce,
en otras palabras, estar a su servicio. Sin embargo empieza a comprenderse la
verdadera situacion: se valoran los peligros de la maquina, el poder inherente en
ella y el ritmo de trabajo a menudo embrutecedor que impone; cada vez se
comprende mejor el fenémeno de la fatiga y la importancia de la salud total del

trabajador; y se percibe la necesidad de ocuparse no solo de la maquina, sino
también de su operador.



No obstante que la mayoria de las enfermedades en el trabajo se presentan con
una lentitud relativa. La exposicion a diferentes contaminantes perjudiciales para la
salud puede ser de muchos afios antes que se presente una alteracion patologica
de graves consecuencias. Estas exposiciones a largo plazo pueden conducir
finalmente a enfermedades cronicas que por lo general son irreversibles. Por
ejemplo esta la clase de enfermedades de los pulmones que son producidas por la
inhalacion por largo tiempo de particulas de polvo respirables como el silice. Las
exposiciones a corto plazo agudas suelen referirse a grandes exposiciones a una
sustancia toxica en un periodo corto lo que da origen a una afectacién aguda que
se convierte en una enfermedad de la cual un individuo suele recuperarse sin
observar un dafio permanente, por lo tanto la funcién del higienista industrial es la
prevencién evaluacion y control de estos tipos de incidencias.

La labor del higienista industrial moderno ha cambiado de manera drastica con el
paso de los afios estimulado por {a aprobacion de distintas leyes de seguridad,
higiene y salud. Ademas la conciencia publica y la participacion de los sindicatos
han contribuido a la expansién y desarrollo de este campo.

Un medio ambiente ajustado a los principios de higiene, la seguridad y la
ergonomia representa un factor de estabilidad y prosperidad de la empresa. Las
maquinas disefiadas con una preocupacion ergonémica, un medio ambiente de
trabajo en que los factores nocivos estan ausentes, una organizacion de la
produccién que no conduce a una fatiga excesiva y una remuneraciéon que da a la
familia del trabajador las posibilidades de desarrollo personal a que tiene derecho
en una sociedad que progresa; haran posible el uso optimo de los medios de
produccion y las inversiones; y seran un factor de estabilidad y bienestar social.
Para que las condiciones y el medio ambiente de trabajo sean los adecuados, es
necesario una convergencia de esfuerzos en campos como instalaciones de
produccion, los factores ambientales, la organizaciéon del trabajo y la educacién
formacion y perfeccionamiento del personal dirigente y los trabajadores.

1.4 FACTORES QUE INFLUYEN EN LAS CONDICIONES AMBIENTALES DEL
TRABAJO

Hasta hace relativamente poco la seguridad y la prevencion de accidentes los
cuales se mencionan en el siguiente capitulo; recibian una atencién mucho mayor
que la salud de los empleados y la higiene industrial, pero esto ha cambiado ya
que existe informacion que muestra que las enfermedades de tipo profesional
puede costar a la industria tanto 0 mas que los accidentes laborales. Ademas de
que hay muchas enfermedades y problemas de tipo sanitario que no guardan
ninguna relacién con el trabajo pero pueden afectar a sus resultados. Actualmente
muchas organizaciones no solo tratan de reducir los riesgos de trabajo sino que
han introducido programas de mejora de la salud e higiene industrial.



1.4.1 ;, QUE SON LAS CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO?.

Las condiciones ambientales del trabajo, son las circunstancias fisicas que cobijan
al empleado en cuanto ocupa un cargo en la organizacién, es el ambiente fisico
que rodea al empleado mientras desempefia su actividad. De los factores que
pueden afectar estas condiciones podemos mencionar:

¢ {luminacion.

Fatiga.

Ruido.

Vibracién

Condiciones atmosféricas.

Factores materiales.

Condiciones sanitarias

Problemas sociales.

1.4.1.1 ILUMINACION.

Es la cantidad de luminosidad que incide en el lugar de trabajo del empleado, es la
cantidad de luz en el punto focal del trabajo, de este modo los patrones de
iluminacion se establecen dé acuerdo con el tipo de tarea visual que el empleado
debe ejecutar: Cuanto mayor sea la concentracion visual del empleado en detalles
mas necesaria sera la luminosidad en el punto focal de trabajo.

Una iluminacion correcta adecuada a las necesidades del trabajo y debidamente
instalada representa un factor de importancia para la prevencion de accidentes
ayudando a si mismo al personal a trabajar en forma mas eficiente. La seleccién
del equipo adecuado para iluminacion y su colocacion para que dé un resultado
6ptimo puede necesitar los servicios de un ingeniero en iluminaciéon. Sin embargo
es util contar con una informacién de tipo general que permita a los especialistas
de higiene y seguridad evaluar las condiciones actuales y necesidades futuras.

Los lugares de reunién publica tales como auditorios, salas de reunién y cafeterias
y sus propias salidas deben ser provistas de una proteccién adicional haciendo
que las luces se enciendan automaticamente con energia de una fuente
independiente. En ciertas situaciones tales como una unidad hospitalaria, la
iluminacion independiente, si ha de resultar practica, debe ser generada con
plantas de luz accionadas con gasolina, o bien, utilizar un sistema de baterias para
uso temporal.

La cantidad de luz necesaria depende del tipo de trabajo a realizar (por ejemplo la
delicadeza del trabajo, el tiempo de observacion necesario, la cantidad de
contraste que exista entre los materiales que estan siendo observados y la
cantidad de luz que es absorbida por los materiales). Aun cuando los limites



maximos para la intensidad de luz no han sido determinados, se sabe desde luego
que una intensidad baja no es conveniente.

En condiciones ideales la luminosidad del lugar de trabajo debe ser relativamente
uniforme, incluyendo las fuentes de luz (la expresiéon luminosidad se refiere a la luz
que emana de cualquier fuente, bien se trate de la fuente en si o de una fuente
reflejante). La luminosidad, lo mismo que la intensidad de la luz puede ser medida
con un medidor de luz, debiendo tenerse cuidado que el medidor esté protegido de
tal manera gue solo reciba luz de la superficie que esté siendo medida.

Se considera en general aconsejable que las superficies de la planta estén
pintados con colores claros. Asi se consigue mejorar la apariencia general, su
luminosidad y mejorar la utilizacion de la iluminacion artificial. En muchos casos
algunas companias pintan también en colores claros las lamparas y aparatos para
que armonicen con el conjunto de los colores de la planta, sin otra excepcion que
en el caso de las partes en movimiento las que son pintadas generalmente en un
color contrastante (con frecuencia el rojo, para indicar riesgo), en comparacion con
los tonos claros empleados en el resto de la maquina. En general es conveniente
que el techo esté pintado con tonos mas claros para lograr una mayor reflexion de
la luz, en general cuanto mas oscuro el color mayor sera la cantidad de luz que
absorba. Las paredes pueden ser en un tono mas oscuro que el techo para reducir
el mantenimiento pero deben ser lo mas claras que resulte practico, podra usarse
un tono mas oscuro en la parte inferior, de un tercio o la mitad de la pared, en
donde es mas facil que esta se ensucie. La parte superior del muro debe ser
pintado en tono igual de claro que en el techo y para evitar contrastes, el resto de
la habitacion y el equipo deben ser pintados en tono tan claro como resulte
posible, excepto en los lugares en donde se necesite un contraste fuerte, como en
el caso de la identificacidon de las partes movibles de una maquina, la localizacién
de los extinguidores, y asi sucesivamente. Los valores de reflexion de la luz de las
pinturas pueden conseguirse con los fabricantes de éstas o bien midiendo
muestras con un medidor de reflexion.

La iluminacién deficiente ocasiona fatiga a los ojos perjudica el sistema nervioso,
ayuda a la deficiente calidad del trabajo y es responsable de una buena parte de
los accidentes de trabajo, es por ello que un sistema de iluminacion debe tener los
siguientes requisitos: ser suficiente de modo que cada bombilla o fuente luminosa
proporcione toda la cantidad de luz necesaria para cada tipo de trabajo y debe ser
constante y uniformemente distribuida para evitar la fatiga de los ojos
consecuencia de las sucesivas variaciones de intensidad de la luz. Deben evitarse
contrastes violentos de luz y sombra y las oposiciones de claro y oscuro.

La iluminacion de plantas es por lo general de uno de los 4 tipos siguientes:



1.4.1.1.1 ILUMINACION GENERAL.
Este sistema esta formado casi siempre por fuentes de luz distribuidas a 3 metros
o mas por encima del piso. La luz que produzcan debe ser tan uniforme como
resulte practico de tal manera que cualquier lugar del cuarto de trabajo se
encuentre correctamente iluminado.

1.4.1.1.2 ILUMINACION GENERAL LOCALIZADA.

Cuando se trate de operaciones especiales en su naturaleza y colocadas en
lugares en que la distribucion uniforme dé luz en todo el sector, resulta poco
practica e innecesaria, es comun dirigir la luz a la maquina o banco de trabajo en
cuestion. Esto tiene el efecto de suministrar una calidad relativamente intensa de
luz en tales lugares e iluminar los sectores adyacentes.

1.4.1.1.3 ILUMINACION SUPLEMENTARIA.

Las tareas en que es dificil ver con detalle, tales como las operaciones de
precision, o trabajos finos que necesiten con frecuencia una cantidad de luz y una
calidad, superiores a las que se tiene econémicamente por medio de la
iluminaciéon general o la iluminacion general localizada. En tales casos se
suministran unidades suplementarias de luz pero estas deben de estar localizadas
de tal manera que su destello y la relacién en iluminacién en la tarea y sus
alrededores no resulte excesiva.

1.4.1.1.4 ILUMINACION DE EMERGENCIA.

Aunque no sea necesario, el que se utilice la iluminacion de emergencia para
ayudar en las operaciones de producciéon debe ser una fase importante de la
instalacion de iluminacién como un requisito desde el punto de vista de la
seguridad. En general la iluminacion de emergencia se ocupa de proveer
iluminaciéon en escaleras y salidas importantes, en el caso de que los servicios
normales de iluminacién fallen por diversas causas internas. El sistema de
emergencia debe, por lo tanto tomar su energia de una conexién independiente y
distinta desde el punto en que el servicio principal tiene su entrada a la planta.

1.4.1.2 LA FATIGA.

La fatiga ha sido mencionada con frecuencia como factor responsable en Ia
produccion de lesiones. Sin embargo, una relacién clara nunca ha llegado a ser
establecida, ni hay tampoco una comprension precisa del significado de la palabra
fatiga. Una revision de la literatura al respecto, indica que la “fatiga industrial”
puede ser adecuadamente definida como la sensacién fisica, disminuye la
capacidad fisica del individuo para realizar la actividad que la ha causado. Esto no
asocia la fatiga industrial con el esfuerzo muscular ya que la industria moderna en
buena parte no necesita un gran esfuerzo fisico por parte de los empleados. La
definicion puede resultar justificada recordando por ejemplo los casos en que una
sensacion de fatiga durante la limpieza de un sétano desaparece totalmente al ser



uno invitado a participar en un juego de futbol o en cualquier otra actividad
agradable.

Una complicacion mas en relacion con la fatiga industrial, es la incapacidad para
detectar objetivamente su presencia. Debido a que la naturaleza de la fatiga
industrial sigue siendo un misterio; mucho de lo que se ha dicho acerca de ella
guarda relacién con sus caracteristicas identificables. La relacién entre la
experiencia en las lesiones y las condiciones asociadas con las causas probables
de fatiga por ejemplo: turnos muy largos, descanso insuficiente, etc. han sido ya
demostrados. Tanto el control de los factores personales que ocasionan una
sensacién de fatiga puede resuitar dificil si es posible corregir los factores
ambientales que pueden ser responsables, al causar los sintomas caracteristicos
de la fatiga. (Por ejemplo mala iluminacién, ruido y condiciones atmosféricas).

Solo recientemente se ha podido comprender que la fatiga puede tener su origen
en multiples factores. Anteriormente se le vinculaba solo al esfuerzo fisico, pero
ahora se reconoce las diversas formas de la fatiga mental y cada vez se
comprende mejor que las fatigas fisicas y mentales estan frecuentemente
relacionadas. Basta pensar en la mayor vigilancia que se requiere con una mala
iluminacién o un incorrecto disefio del lugar de trabajo, o en la incomodidad que
causan, por ejemplo el frio, el calor o la humedad excesivos. Los trabajadores
expuestos solo ocasionalmente a estas condiciones adversas no tienen a menudo
conciencia de sus efectos; sin embargo la exposicion a lo largo de un dia ocasiona
fatiga y puede ser nociva para la salud. En general podemos describirla como el
resultado de una tension excesiva, es decir de un esfuerzo que supera los limites
de resistencia del individuo y requiere, en consecuencia un periodo de
recuperacion en forma de una interrupcién del trabajo, en los casos mas graves un
descanso completo.

La fatiga puede ser fisica (como resultado de un esfuerzo muscular dinamico o
estatico) o mental (derivado de una vigilancia o concentraciéon prolongada) y
ambas formas pueden ser acumulativas, como cuando un trabajo de por si
repetitivo o mondtono exige ademas el mantenimiento de una postura rigida e
invariable. La sensacion de fatiga puede estar influida por factores ambientales o
por la motivacién (o la falta de ella) del trabajador. Como la fatiga disminuye la
vigilancia inhibe la concentracion, aumenta el tiempo de reaccion y embota los
reflejos musculares, puede ser un factor causal importante de los accidentes y
debe, en consecuencia tomarse seriamente en consideraciéon en la aplicacion de
medidas de higiene. La prevencioén de la fatiga exige una evaluacion meticulosa de
factores como el tipo y la intensidad del esfuerzo fisico, las caracteristicas
ergonémicas de la maquinaria, la temperatura y la humedad del aire, la
iluminacion, los niveles de ruido y de vibraciones, la organizacién del trabajo y el
ambiente psicolégico. Si se hace una valoracion correcta de estos factores no-solo
se podra reducir la fatiga sino que se influird también directamente en el producto



del sistema maquina hombre (es decir, en la productividad y en la calidad de la
produccion), la frecuencia y gravedad de los accidentes, la salud del trabajador, el
ausentismo, la rotacion del personal y lo que no es menos importante la marcha
de la empresa y la de la economia nacional en general.

Las investigaciones relativas al mejoramiento de las condiciones y el medio
ambiente de trabajo se han servido de un enfoque de tipo multidisciplinario y han
puesto de relieve la necesidad de una accién coordinada destinada a mejorar la
calidad de la vida.

La ergonomia ha aportado una contribucién importante a estas investigaciones.
Aplica un criterio multidisciplinario a la adaptacién del trabajo al trabajador y se
ocupa tanto de las interacciones biosomaticas entre el trabajador y la maquina
como de la capacidad fisiologica y psicolégica del individuo para su trabajo. La
ergonomia de disefio es un instrumento de planificacion del equipo, los lugares de
trabajo, los procesos, etc. Mientras que la ergonomia correctiva se utiliza para
aportar soluciones a situaciones poco satisfactorias, contribuyendo de esta
manera entre otras cosas a reducir la fatiga. La caracteristica innovadora de la
ergonomia es que estudia los problemas del trabajo desde el punto de vista del
trabajador que lo realiza. Un enfoque ergondémico toma en consideracion entre
otras cosas criterios antropomeétricos: las caracteristicas fisioldgicas y psicologicas
del trabajador; la posicién, la forma, y direccién del movimiento de los mandos; los
tipos de informacién que dan los cuadros de mando y los instrumentos; la forma y
el tamafo de las herramientas; las caracteristicas de los asientos; la temperatura
adecuada; la iluminacién y la organizacién del trabajo.

La distribucion diaria o semanal del tiempo de trabajo, el trabajo por turnos, el
trabajo nocturno, las pausas y los periodos de descanso pueden influir en la carga
de trabajo fisico y mental. Originariamente la jornada de trabajo estaba
determinada por las horas de luz solar y el trabajador adaptaba su ritmo de trabajo
y las pausas a su capacidad fisica; su fatiga era esencialmente fisica. En la
industria moderna, las maquinas marcan el ritmo de trabajo, controlan los
movimientos del trabajador y a menudo le exigen una concentracion constante. El
esfuerzo fisico dinamico ha sido ahora sustituido por el esfuerzo estatico y con
excepcion de la agricultura, la industria de la construccién y los trabajos
artesanales, la fatiga profesional se debe fundamentalmente a la vigilancia, la

concentracion y la responsabilidad, es decir es una fatiga nerviosa que “agota” sin
“‘cansar”.

El trabajador nocturno ahora comin en la mayoria de las empresas esta en
conflicto con el ciclo biolégico natural. Normalmente por la noche la actividad
biologica, los fenédmenos del pulso, la respiracion y la oxidacién, y la actividad
nerviosa se reducen y los umbrales de la atencion y el reflejo descienden
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marcadamente; el esfuerzo fisico, la concentracién y la capacidad de
discernimiento adoptan otra dimension, el agotamiento se produce antes y la fatiga
fisica es mas pronunciada. Incluso con un horario de trabajo normal y con un ritmo
de trabajo que no dependa de la maquina, el sistema de organizacién del trabajo
puede conducir al trabajador al limite de su capacidad si le impone cuotas de
produccién y sistemas de remuneracion que lo reducen al nivel de una maquina.
Si en esas condiciones el gasto de energia supera al consumo de alimentos, el
cuerpo quema sus reservas Y el resultado es una fatiga crénica, una disminucion
de la resistencia a la enfermedad y un desgaste fisico prematuro. La resistencia
nerviosa del trabajador se ve afectada, y se producen desequilibrios que tendran
efectos negativos en todos los niveles, y en particular en las relaciones del
trabajador con sus superiores, sus compafieros, su familia o la comunidad en que
vive.

1.4.1.3 EL RUIDO.

El ruido y las vibraciones han pasado a ser problemas graves. El aumento de la
mecanizaciéon y de la potencia de las maquinas, asi como la concentracion de
varias maquinas en un espacio limitado, ha elevado los niveles de ruido, y el
nimero de casos de pérdida de audicion debida a él se ha incrementado. Ademas,
el ruido es también nocivo para los sistemas nervioso y cardio vascular y aumenta
la fatiga nerviosa. Como obstaculiza la comunicacién, la concentracion y la
deteccion de sefiales acusticas, puede asimismo coadyuvar a la causa de los
accidentes. En muchos paises la legislacién ha establecido niveles maximos,
determinados empiricamente, de presidon aclstica para limitar los efectos
patoloégicos sobre la audicion, reducir las dificultades de la comunicacion verbal y
prevenir la fatiga.

El ruido industrial ha sido reconocido recientemente como un problema de gran
importancia respecto a la salud en la industria, aun cuando en el pasado se habian
ya establecido relaciones entre él, los dafios a la audiciéon, y el cambio en la
conducta humana. No hay duda que algunos ruidos ocupacionales, y en cierta
medida los ruidos normales de todos los dias, pueden causar pérdidas auditivas
temporales o permanentes. El problema del ruido y de los dafios auditivos como
riesgo industrial para la salud ha llegado a preocupar hasta el extremo, por las
complicaciones que lo acompafian, mas la amenaza de las compensaciones a los
trabajadores por la pérdida auditiva debida a su ocupacion. Algunas de las
variables que complican el caso son:

e El envejecimiento, que parece estar asociado con una pérdida auditiva.

e Las pérdidas temporales en la audicion presentan otra complicacion, ya que
se ha observado que las pérdidas medidas, asociadas con ambientes ruidosos,
pueden ser reducidas al eliminar la fuente de ruido.
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e Los efectos relacionados de la frecuencia e intensidad del ruido deben ser
tenidos en cuenta cuando se desee comprender plenamente el caracter de un
determinado ruido.

e Oftras variables deben ser igualmente consideradas;, en donde, debe
prestarse atencion al hecho que la susceptibilidad individual, respecto a la
pérdida auditiva ocasionada por el ruido, varia de unas personas a otras.
También puede cambiar la situacion en relacioén con el ruido en el taller con el
paso de los afios, ya que durante ellos son sustituidos tanto los procesos
como las maquinas utilizadas. También la enfermedad puede ser responsable
de algunas pérdidas auditivas semejantes a las causadas por el ruido.

Debe reconocerse, por lo tanto, que aunque no es dificil identificar la presencia de
la sordera es sumamente dificil determinar sus origenes.

1.4.1.3.1 CRITERIOS EN RELACION CON LOS DANOS AUDITIVOS.

Se ha visto que es util expresar la intensidad del sonido en términos de una
relacion existente entre dos sonidos y no en términos de magnitud absoluta de
presion o energia. El bel es la relacion basica (til para este fin. El decibel es una
décima de un bel. El nimero de decibeles es el logaritmo de la relacién de dos
intensidades.

El programa de conservacion de la audicion de la OSHA esta basado en un nivel
de accién de 85 dbA en el caso de un nivel de ruido promedio ponderado durante
un periodo de 8 horas.

En los Estados Unidos, los reglamentos relativos al ruido son administrados por la
OSHA y también por ia Agencia de Proteccion del Ambiente (EPA), la Secretaria
de Transporte (DOT) y otras agencias. Los requisitos de la OSHA son integrales vy,
como se aplican al lugar de trabajo, se citan con frecuencia cuando se toman en
consideracion el riesgo del ruido y su control.

1.4.1.3.2 INSTRUMENTOS PARA MEDIR EL RUIDO.

Un medidor del nivel de ruido es el dispositivo que se utiliza en forma mas comun
para medir la presion del sonido. El equipo de medicion se elige de acuerdo con el
tipo de ruido implicado, es decir, si es ruido de impacto, de estado estable o
intermitente.

El medidor del nivel de ruido consta de un micréfono, un amplificador y un medidor
indicador, el medidor responde a un ruido en el intervalo de frecuencia audible de
cerca de 20 a 20000 Hz. Un medidor analizador de ruido puede tener una sola
rejilla calibrada, pero muchos tienen filtros que pueden conmutarse en el circuito
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de manera que se eliminen o se atenuen ciertos intervalos de frecuencia. La rejilla
calibrada en A (referencia dbA) da una respuesta de frecuencia similar a la del
oido del ser humano en niveles de presiéon de sonido relativamente bajos. Se
utiliza para realizar la mayoria de las mediciones del nivel de presion de sonido
donde intervienen criterios relacionados con el riesgo de dafio. La rejilla calibrada
en C produce una respuesta comparativamente uniforme o pareja en todo el
intervalo de frecuencia similar a la del oido humano en niveles de presion de
sonido relativamente altos.

Un analizador de banda octava tiene una serie de filtros electrénicos, cada uno
sintonizado a una frecuencia especifica que permite el paso a una octava.
Cambiando a las octavas seleccionadas, pueden conocerse las caracteristicas de
frecuencia del ruido.

Los dosimetros son pequefios instrumentos de presion de sonido que se activan,
cuando el ruido sobrepasa un nivel predeterminado, y registran el tiempo de
exposicién.

1.4.1.3.3 EFECTOS DEL RUIDO EN EL SISTEMA AUDITIVO.

Existen dos tipos de pérdida de la capacidad auditiva debida al ruido. Uno es el
trauma acustico que consiste en un dafio instantaneo al oido proveniente de un
frente de ondas en marcado ascenso, como el que ocurre en una explosion, y
puede producir la ruptura del tambor del oido, desalojamiento de los huesillos del
oido medio y lesion al 6rgano de Corti del oido interno. El segundo tipo de dafio,
conocido como pérdida de la audiciéon inducida por ruido, es mas comuin. Se
origina de una exposicion por largo tiempo a sonido intenso; el efecto suele
presentarse lentamente, su severidad o gravedad depende de la intensidad,
frecuencia y duracion de la exposicién al ruido. En general, la pérdida de la
audicion no es una pérdida de la agudeza auditiva sino de claridad.

1.4.1.3.4 INFRASONIDOS Y ULTRASONIDOS.

Los infrasonidos (20Hz) y los ultrasonidos (cerca de 20000 hertz) no estan dentro
del intervalo auditivo del ser humano. No hay informes de que el sonido, en estas
frecuencias, sea perjudicial para el oido humano a menos que ocurra en
intensidades extraordinariamente altas. Se ha afirmado que los infrasonidos
provocan jaquecas, fatiga, nauseas y cambios en la presion sanguinea, pero estos
efectos son dificiles de comprobar.

1.4.1.3.5 CONTROL DEL RUIDO.

El problema del ruido suele dividirse en tres componentes: 1) el origen o fuente del
ruido, 2) la o las rutas recorridas por el sonido y 3) el o los individuos expuestos
normalmente el método de control preferido reduce la exposicion fisica, de ser
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posible, convirtiendo el uso de dispositivos de proteccién personal en el Gltimo
recurso.

Las normas de seguridad y salud de la OSHA exigen que los patronos administren
un programa continuo y efectivo, de conservacion de la capacidad auditiva,
siempre que las exposiciones a ruido de los trabajadores sean iguales a, o
excedan, un nivel de sonido de 85 decibeles en la escala A, durante un tiempo
promedio de 8 horas.

Las técnicas de control trabajan con datos recolectados sobre los niveles de
presion del sonido, el espectro de frecuencia y la duracién de la exposicion. La
frecuencia es una caracteristica de especial importancia porque afecta los disefios
de medios de control. Asimismo, la direccion puede ser importante si el sonido
proviene de un lugar definido. En este caso la solucibn puede ser tan sencilla
como retirar a los trabajadores de una fuente de radiacién especifica. En general,
el control acustico es una especialidad en si y mejor se deja a aquellos que se
hayan dedicado a su practica.

El control puede establecerse mediante una revisidn de la operacién ruidosa o su
ubicacion, realizada por medios técnicos 0 ambientales o puede hacerse que el
control se logre protegiendo los oidos de los trabajadores mediante el uso de
protectores (tampones, etc.) aun cuando se ha logrado un progreso considerable
en relacion con el control de los ruidos, el proteger a los trabajadores de los ruidos
de fuerte impulso (explosiones, disparos, etc. ), sigue siendo un problema dificil,
tales ruidos se caracterizan por el breve periodo que media entre su inicio y el
instante en que alcanzan su maxima intensidad, con lo cual se dafia el oido
interior debido al fuerte ruido.

A los patronos se les exige desarrollar e implantar un programa de vigilancia, el
cual contiene los siguientes puntos:

e Vigilancia.

¢ Prueba audiométrica.

e Conservacion de registros.

¢ Protectores para los oidos. -

1.4.1.4 LA VIBRACION.

Es un tema que se encuentra intimamente asociado con el ruido, pero que con
frecuencia se pasa por alto como riesgo potencial para la salud de los
trabajadores. En muchas operaciones industriales, los trabajadores estan en
contacto corporal todos los dias con vibraciones fisicas intensas muy enérgicas.
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La vibracion es una transmision de energia al cuerpo humano, por lo general a
través del contacto con una superficie o sistema que se encuentre en movimiento
oscilatorio. Este movimiento puede ser arménico o en extremo complejo. La
oscilacion puede ser peridédica o completamente aleatoria, de estado estable o
transitoria, continua o intermitente. Durante la vibracion, una o mas componentes
de un sistema oscilan en torno a alguna posicién de equilibrio.

Ademas de las respuestas mecanicas a la vibracién, se observan efectos
fisiolégicos y psicolégicos pronunciados resultantes de la exposicion a vibraciones
de cuerpo entero. Entre los efectos fisiolégicos se cuentan la evidencia de una
ligera aceleracién en el indice o tasa de consumo de oxigeno, ventilacion
pulmonar y rendimiento cardiaco. Existe evidencia de reflejos de tendones
anormales y una atrofia de la capacidad de regular la postura del cuerpo,
posiblemente a través de acciones por las vias de reflejo espinal. Se han
registrado alteraciones en la actividad eléctrica del cerebro, y se ha tenido
evidencia de efectos de agudeza y capacidad visual en diversos niveles de
actividad motriz durante la exposicién a vibracién de cuerpo entero. La vibracion
de cuerpo completo afecta los sistemas endocrino, bioquimico e histopatologico
del cuerpo. La NIOSH ha establecido un programa para determinar exposiciones
a la vibracion.

1.4.1.5 LAS CONDICIONES ATMOSFERICAS.

Se refiere al conjunto de riesgos a la salud que pueden necesitar la intervencion
de un control de ingenieria acerca de los contaminantes atmosféricos (vapores,
gases, polvos, humos, neblinas y emanaciones), ruido, energia radiada distinta del
calor, condiciones insalubres, temperaturas altas o bajas, y situacion respecto a la
humedad.

Desde el punto de vista de la aplicacion de la informacién los primeros tres grupos
(contaminantes atmosféricos, ruidos y energia radiada) necesitan estudiarse, pues
el control de cada uno de ellos no es facil de comprender.

Las substancias pueden aparecer en el aire bajo muchas formas fisicas, como las
que con frecuencia son definidas por el higienista industrial en la forma siguiente:

1.4.1.5.1 POLVOS.

Particulas sdlidas generadas por el manejo, el aplastado, el molido, el impacto
rapido, la detonacion, o la incineracién de materias organicas, o inorganicas tales
como roca, mineral, metal, carb6én, granos de madera y otras. Las particulas de
polvo no tienden a agruparse excepto cuando son sometidas a fuerzas

electrostaticas; no se difunden en el aire, sino que se posan bajo la influencia de la
gravedad.
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1.4.1.5.2 EMANACIONES,

Particulas solidas generadas por condensacion del estado gaseoso, generalmente
después de la volatilizacion de metales fundidos y otras causas analogas, y
acompafiadas en su mayoria por una reaccién quimica, tal como la oxidacion. Las
emanaciones tienden a agruparse y en ocasiones a fundirse.

1.4.1.5.3 GASES.

En general fluidos sin forma que ocupan el espacio en un lugar cerrado y pueden
ser cambiados al estado liquido o sélido mediante el efecto combinado de una
presion aumentada o un descenso de temperatura. Los gases tienden a difundirse.

1.4.1.5.4 NEBLINAS.

Gotitas minusculas de liquidos ocasionadas por la condensacion al pasar del
estado gaseoso al estado liquido o al desintegrar un liquido a un estado disperso,
mediante rociadas, formacién de espuma o atomizacion.

1.4.1.5.5 HUMOS.

Particulas de carbon u hollin, de menos de 0.1 micrén de tamafo, que son
resultado de la combustidon incompieta de materiales carbonados tales como el
carbon, el petrdleo, el alquitran o el tabaco.

1.4.1.5.6 VAPORES.

Forma gaseosa de substancias que normalmente se encuentran en estado sélido
o liquido, y en los que pueden efectuarse cambios de estado, bien aumentando ia
presion o disminuyendo la temperatura Unicamente. Los vapores se difunden.

Hay muchos procedimientos a considerar para evitar la inhalacién de un aire
contaminado y por lo tanto, lleno de riesgos. Una, o probablemente varias, tendran
éxito para lograr el objetivo deseado. Estas son:

e Sustitucion, en el caso de compuestos peligrosos, con otros materiales
menos toxicos

Revision del proceso u operacion

Segregacion de los procesos peligrosos

Efectuar las operaciones peligrosas en lugares cerrados

Ventilacion del local mediante extractores

Disefio, alteracién, mantenimiento, y buena limpieza de edificios y equipos.
Ventilacion general

Uso de métodos especiales, tales como el humedecimiento para el control
de polvo
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e Equipo protector personal
e Educacion

1.4.1.6 LOS FACTORES MATERIALES.
Son aquellos factores fisicos que inciden en el trabajador.

1.4.1.6.1 LAS MAQUINAS E INSTALACIONES.

Las maquinas han sido siempre a la vez esclavas y amas del trabajador, por un
lado, lo descargan de las tareas pesadas, le ahorran los esfuerzos excesivos y
realizan las operaciones repetitivas en lugar suyo; por un lado, a menudo lo
someten a su poder y a su ritmo ciegos. Bajo el impulso de una mayor demanda y
de un rapido desarrollo tecnolégico, las maquinas se han hecho mas potentes, las
instalaciones mas complejas y consecuentemente mas caras, y el ritmo de trabajo
mas rapido. La maquinaria y las instalaciones requieren una mayor vigilancia, y la
mas minima falta de atencién puede tener consecuencias desastrosas, por lo que
sé estan poniendo a punto e instalando dispositivos y sistemas de seguridad cada
dia mas perfeccionados. Muchos paises han promulgado leyes acordes con el
convenio y la recomendacién sobre la proteccion de maquinaria de la OIT,
instrumentos que imponen a los fabricantes la obligacién de suministrar maquinas
en que el mecanismo de transmisidon y los mandos estén adecuadamente
protegidos, lo que constituye un paso importante hacia la “seguridad incorporada”.
Sin embargo, esto no siempre significa que todos los elementos activos de la
magquina estén protegidos ni que el empleador imponga siempre el uso de los
resguardos cuando la maquina esta funcionando.

1.4.1.6.2 LOS AGENTES NOCIVOS EN EL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.
La contaminacion del medio ambiente de trabajo por gases, vapores, humos y
poivos de todo tipo es actualmente uno de los problemas mas graves de la
industria. Esta contaminacion no se limita a areas que ocupa la empresa; es
también una amenaza para la zona circundante, y en los grandes centros
industriales pone en peligro la salud de la poblacién en general.

Los desechos y residuos industriales se liberan a menudo en la atmésfera que
rodea a la fabrica o se vierten en rios o en el mar sin someterlos a ningln
tratamiento previo. Pueden contaminar regiones situadas a cierta distancia del
establecimiento en zonas donde la poblacién no es consciente de ello y en donde,
en consecuencia, no se adoptan las medidas de seguridad pertinentes.

El convenio sobre el medio ambiente de trabajo (contaminacion de aire, ruido y
vibraciones), 1977(nim. 148), de la OIT, insiste en la importancia de prevenir los
riesgos en la fuente y dispone en su articulo 9 lo siguiente: en la medida de lo
posible, se debera eliminar todo riesgo debido a la contaminacién del aire, al ruido
y a las vibraciones en el lugar de trabajo:
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a) Mediante medidas técnicas aplicadas a las nuevas instalaciones o a los nuevos
procedimientos en el momento de su disefio 0 de su instalacion, o mediante
medidas técnicas aportadas a las instalaciones u operaciones existentes, o
cuando esto no sea posible,

b) Mediante medidas complementarias de organizaciéon del trabajo, el equipo
moderno de proteccién personal es sumamente eficaz. Las mascaras de
proteccion respiratoria estan dotadas de filtros de alta eficacia y baja
resistencia, y los guantes, cascos de seguridad, mandiles y gafas protectoras
proporcionan la maxima proteccion con el minimo estorbo e incomodidad. No
obstante, las medidas de seguridad colectivas siguen siendo las mas eficaces
y se les debe seguir dando preferencia, siempre que sea factible, puesto que
su aplicacion no depende de la cooperacién del trabajador. Por otra parte el
ruido y las vibraciones han pasado a ser problemas graves, siendo el ruido
nocivo para los sistemas nervioso y cardiovascular y aumenta la fatiga
nerviosa; obstaculiza la comunicacién, la concentracion y la deteccion de
sefiales acusticas, y puede coadyuvar ala causa de los accidentes.

1.4.1.7. LAS CONDICIONES SANITARIAS
Un problema concreto que afrontan los paises en desarrollo es que la situacion
sanitaria general de la poblacién no es buena y faltan recursos para mejorarla.

Los estudios sobre el trabajo y su organizacién toman cominmente como punto
de partida un trabajador de estatura media, de inteligencia y fuerza fisica normales
y con una capacidad adecuada de vigilancia y de discernimiento, es decir, una
persona sana “normal” con un nivel suficiente de instruccion y capacitacion,
descansada y relajada. No obstante, especialmente en muchos paises en
desarrollo, esta imagen del trabajador “normal” es incorrecta en lo que a su estado
de salud se refiere.

En muchas ocasiones, los informes de expertos publicados por la Organizacion
Mundial de la Salud y la Oficina Internacional del Trabajo han destacado la
gravedad de los problemas de salud de los trabajadores en los paises del tercer
mundo, debido en particular a la incidencia de enfermedades epidémicas y
endémicas. Esta situacibn puede verse agravada por la mala nutricion,
deficiencias higiénicas generales, una organizacion sanitaria adecuada, una mala
infraestructura sanitaria, el hacinamiento en viviendas deficientes y un clima calido
y himedo. Un elevado porcentaje de la poblacion sufre de enfermedades
infecciosas, incluidos trastornos gastrointestinales, enfermedades parasitarias
(paludismo, esquitosomiasis y anquilostosomiasis, etc.), enfermedades de las vias
respiratorias, enfermedades de los ojos y otitis crénica.
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Esas enfermedades cronicas, cuando son benignas, pueden no impedir trabajar
de una forma u otra; sin embargo, cuando van unidas a deficiencias nutricionales,
pueden causar una debilidad generalizada, con pérdida de peso y sintomas de
mala nutricion, anemia y abstenia crénica, que reducen considerablemente la
capacidad de trabajo y la produccion. En las regiones recientemente
industrializadas, varios factores favorecen la difusion de estas enfermedades, y los
barrios pobres de los suburbios industriales son una ilustracién de este fendbmeno.
A esos problemas estructurales vienen a afiadirse las dificultades de adaptacion
de las personas desde hace poco trasplantadas de un medio rural a otro urbano y
que han pasado sin transicion de la organizacion independiente del trabajo
agricola o artesanal a las imposiciones de los horarios, el ritmo y la disciplina del
trabajo industrial.

En muchos paises las empresas procuran resolver estos problemas y mejorar la
salud general del trabajador; los esfuerzos realizados suelen depender de factores
como la situacion y la eficacia de los servicios locales de salud publica y la
distancia entre el lugar de trabajo) especialmente en el caso de las minas, las
plantaciones, la construccién de presas, etc.) y una gran ciudad.

Las grandes empresas han creado dispensarios para prestar diversos servicios
que van desde los primeros auxilios en caso de lesiones de poca importancia
prestados por una enfermera a tiempo parcial o a tiempo completo hasta los
examenes generales realizados por el personal médico especializado. De este
modo es posible ofrecer servicios de diagnéstico y terapéuticos, quiza recurriendo
a personal especializado, y proporcionar un servicio sanitario relativamente
completo a las familias de los trabajadores.

Los servicios médicos de las fabricas deben estar concebidos y organizados para
satisfacer las necesidades locales. En los paises industrializados los servicios se
han de concentrar en los examenes médicos, la deteccién de enfermedades
profesionales, la vigilancia de la adaptacion al trabajo, el analisis de los lugares de
trabajo y las consultas sobre la salud. En los paises recientemente
industrializados, donde el personal médico escasea y los servicios de salud no
estan bien equipados, los servicios médicos de las fabricas han de dedicar mucho
tiempo a combatir y tratar enfermedades endémicas transmisibles, a la educacion
sanitaria, a consultas de los trabajadores y sus familias y a suministrar
medicamentos.

En todo caso, sin embargo, el médico de la fabrica debe conocer cosas como la
tecnologia y las sustancias utilizadas en ella, las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo y los tipos especiales de tensién atribuibles a la organizacién
del trabajo. Incluso cuando se exige al servicio médico de la fabrica que funcione
como un dispensario general de atenciéon sanitaria, sus objetivos y tareas
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fundamentales siguen consistiendo en adaptar las tareas a la capacidad fisica y
mental del trabajador y en prevenir que el trabajo y las condiciones en que se
realiza produzcan efectos nocivos sobre el trabajador.

1.4.1.8 LOS PROBLEMAS SOCIALES.

1.4.1.8.1 LA NUTRICION.

El ser humano no puede producir mas de lo que le permite la energia que le
aporta la nutricién. Sin embargo, los alimentos no deben Unicamente proporcionar
el combustible necesario para la actividad fisica, sino que deben también estar
correctamente equilibrados.

En otros tiempos, el régimen alimentario dependia de la geografia, el clima y los
recursos locales. En las regiones mas frias predominaban en él las proteinas y
grasas animales, con un alto contenido calorifico; en las regiones templadas se
disponia de una amplia variedad de hortalizas y de proteinas animales vy
vegetales, pero de menos grasas; en las regiones tropicales abundaban las
hortalizas y las frutas, pero las proteinas eran escasas y practicamente no se
disponia de grasas.

La energia que la poblacion local podia gastar en el trabajo estaba determinada
por el contenido calorifico de los alimentos que ingeria. Sus actividades, que
normalmente eran al aire libre, seguian un ritmo y una distribucion del tiempo
trabajado, determinados por las condiciones climaticas y los alimentos disponibles.
Con la llegada de la maquina estas relaciones se modificaron. Las horas de
trabajo se establecieron, por lo menos en parte, en funcion de consideraciones
técnicas; el ritmo de trabajo ya no era elegido libremente por el trabajador, sino
impuesto por la maquina o el sistema de remuneracion. La carga de trabajo pasa a
depender de factores técnicos y econémicos, al tiempo que cambiaron el momento
y la calidad del consumo energético. La alimentacion se adapté a esta nueva
situacion aumentando el contenido proteinico para los que realizaban duros
trabajos fisicos, reduciendo el contenido de grasas para los trabajadores
sedentarios y ajustando el aporte de hidratos de carbono, vitaminas y liquidos a
las exigencias del microclima del lugar de trabajo. Por ultimo, hubo que completar
los alimentos nutricionales para neutralizar ciertas deficiencias.

En ocasiones, problemas locales de suministro comercial, unidos al elevado precio
de ciertos alimentos y a las imposiciones de los horarios de trabajo y del
desplazamiento entre el hogar y el trabajo, impulsaron a las empresas a
establecer comedores para garantizar una alimentacion adecuada a un precio
atractivo; pero aunque estas iniciativas eran adecuadas, tropezaban con
obstaculos y no siempre tenian éxito.
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1.4.1.8.2 EL DESCANSO, LA VIVIENDA Y EL TRANSPORTE

Del mismo modo que el cuerpo necesita una alimentacion suficiente y equilibrada
para reconstituir las reservas de energia que ha gastado, necesita también un
descanso suficiente para superar la fatiga acumulada. Si se quiere que produzca
su pleno efecto, el descanso debe tomarse en un medio ambiente con niveles de
ruido y temperatura que permitan una relajacion total. Debido a ello, la vivienda no
es solo un elemento fundamental de la vida familiar y social, sino también un factor
importante para recuperarse de la fatiga del trabajo. La vivienda deberia, por tanto,
contar con un cuarto reservado para el descanso, no permanentemente expuesto
al sol (en los climas calidos), adecuadamente aislado de las habitaciones donde
hace la vida la familia, bien ventilado y protegido contra el ruido exterior. Este
altimo requerimiento es a menudo uno de los mas dificiles de cumplir.

En los paises en desarrollo los trabajadores suelen vivir en grandes barriadas no
residenciales de ciudades densamente pobladas y estan consecuentemente
expuestos al ruido cotidiano de la vida familiar y al de las actividades sociales en
torno al lugar donde viven, en particular cuando hay cerca establecimientos
publicos, sin olvidar el ruido del trafico. Este telon de fondo acustico puede
prolongarse hasta bien entrada la noche y constituir no sélo un grave obstaculo
para el suefio, sino también un factor de tension nerviosa que lo perturba. El
problema es aun mas agudo para los que trabajan por turnos o de noche, lo que
los obliga a descansar cuando la vida familiar y comunitaria esta en pleno apogeo,
y ademas perturba fuertemente no sélo su suefio, sino también su vida familiar y
su participacion en la vida social.

Cuando buscan alojamiento a un precio que puedan soportar, los trabajadores
tienden a asentarse en los suburbios de las ciudades, con frecuencia a cierta
distancia de su lugar de trabajo. El tiempo que toma el desplazamiento se alarga a
menudo debido a que se realiza cuando la densidad del trafico alcanza su
maximo, y el viaje es tanto mas desagradable cuanto que normalmente se efectia
de pie en un vehiculo repleto, lleno de humo y en el que reina un calor agobiador.

El trabajador que se desplaza en su propio vehiculo ha de soportar la pesada
carga econOmica que supone su compra y mantenimiento y la tensiéon de conducir
en un trafico denso, con retrasos y peligros de accidente, todo lo cual es causa de
fatiga nerviosa. Sea cual fuere el medio que utilice para trasladarse, el trabajador
llega a su trabajo en tensién y regresa a su hogar con una fatiga adicional.
Finalmente, las largas distancias que ha de recorrer pueden exponerlo a las
inclemencias del tiempo y a la contaminacion urbana, prolongar su jornada de
trabajo, aumentar su fatiga, contribuir a la morbilidad general y agravar las
enfermedades preexistentes.
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Cabe deducir, por consiguiente, que la nutricién, el alojamiento, el transporte y
muchos otros factores personales, familiares y sociales que aparentemente no
tienen relacion directa con el trabajador son independientes y pueden influir en la
salud, el equilibrio fisico y mental y, en Gltima instancia, la productividad del
trabajador.

1.5 CONCLUSION FINAL.

Al revisar este capitulo podemos destacar la importancia que tiene la higiene
industrial al momento de realizar evaluaciones y controles respecto a los agentes
nocivos tanto del medio ambiente como los que son parte del centro de trabajo,
que pueden resultar dafinos a la salud primero del trabajador como de la
organizacion en general.

Las empresas deben tomar estas medidas de higiene de acuerdo a su caracter
preventivo, de ahi la necesidad constante de fomentar inversiones o elaborar
presupuestos que financien las carencias existentes al interior en materia de salud
ya que estas pueden mermar o disminuir las habilidades o facultades del obrero
que se presenta como una materia prima esencial para la empresa, su principal
motor generador de utilidades.

De las misma manera es importante resaltar la importancia de realizar constantes
evaluaciones de aptitudes fisicas como de su comportamiento por medio de una
exploracion psicolégica, estas tendran la finalidad de ampliar los datos que
permitan observar el desenvolvimiento del mismo no solo en la empresa, sino en
casa o sociedad y ver si que manera pueden incidir en su motivacion, desempefio
y productividad hacia su trabajo.

En la actualidad las condiciones ambientales generales de las grandes urbes
completamente dominadas por la industrializacion, obligan en inciden en la vision
que tiene el trabajador sobre sus empleos ya que las condiciones de riesgos van
en constante aumento diariamente; asi como las condiciones de pobreza vy
desempleo hacen que no se considere normatividad alguna, anicamente el deseo
de obtener una retribuciéon que solvente las necesidades individuales y sociales,
pasando a un segundo termino la probabilidad de un accidente o de enfermarse a
causa de las escasas condiciones sanitarias.

Esta inestabilidad social tiene efectos en el comportamiento social del trabajador
generando condiciones de tension por un excesivo esfuerzo tanto fisico como
mental para realizar su labor, superando por lo regular sus propias limitaciones,
sin descansar un momento. Es aqui donde se hace ver la necesidad de revisar de
acuerdo con los datos de las evaluaciones anteriormente citadas, las
caracteristicas de higiene del centro de trabajo, la ergonomia de la maquinaria, la
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organizaciéon social del trabajo y sus implicaciones psicologicas. La labor del
responsable o comisién de seguridad e higiene debe enfocar su atencién a la
identificacibn da cada uno de los factores que determinan esta influencia, asi
como de la forma en que afectan a la calidad del producto, en la motivacion y en
su propia salud asi mismo en su implicacion a escala organizacional.

Los indices de enfermedades profesionales en la actualidad son tomados mas en
cuenta por las empresas; las tendencias se enfocaban hacia la revisibn de los
accidentes de trabajo y sus implicaciones, ahora las consecuencias son similares
0 quiza mayores, ya que de alguna manera las condiciones ambientales pueden
ser parte importante en los resultados obtenidos en el renglon de ia seguridad
industrial,
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CAPITULO 2.
LA SEGURIDAD INDUSTRIAL.

2.1 DEFINICION.

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educacionales,
médicas y psicoldgicas empleadas para prevenir accidentes, tendientes a eliminar
las condiciones inseguras del ambiente, y a instruir o convencer a las personas
acerca de la necesidad de implantacion de practicas preventivas. Representa un
estado de existencia libre de dafios y peligros. Una condiciéon de seguridad total no
abarca la posibilidad de riesgos o pérdidas.

La seguridad en el trabajo o industrial es el conjunto de reglas o conocimientos
cientificos de aplicacion tecnolégica para evitar accidentes, dafos, y
enfermedades profesionales en el trabajo; tendientes a la conservacion vy
mejoramiento de la salud fisica en el trabajo.

La seguridad se entiende como las acciones o practicas que conducen a la calidad
de seguro; es decir, la aplicaciéon de los dispositivos destinados a evitar
accidentes. La seguridad en las organizaciones implica la proteccion de las
instalaciones fisicas, de la maquinaria, edificios, herramientas, materiales y
equipo.

Es un término utilizado para referirse a las diversas actividades y disciplinas que
se ocupen de mantener y promover la salud, la seguridad y la productividad de los
trabajadores.

2.2 OBJETIVOS.

El campo que abarca la seguridad en su influencia benéfica sobre el personal y los
aspectos fisicos es amplio, en consecuencia también con los resultados humanos
y rentables que produce su aplicacion no obstante los objetivos basicos vy
fundamentales de la seguridad son:

¢ Evitar la lesion y la muerte por accidente. Cuando ocurren accidentes existe una
pérdida de potencial humano y con ello una disminucién de la productividad.

0 Reduccién de los costos operativos de produccion. Ya que de esta manera se
incide en la minimizacién de los costos y la maximizacién de los beneficios.

¢ Mejorar la imagen de la empresa, y por ende, la seguridad del trabajador que de
esta manera dara un mejor rendimiento en el trabajo.

¢ Contar con un sistema estadistico que permita detectar el avance o disminucién
de los accidentes y las causas de los mismos.
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0 Contar con los medios necesarios para montar un plan de seguridad que
permita a la empresa desarrollar medidas basicas de seguridad e higiene contar
con sus propios indices de frecuencia y de gravedad, determinar los costos e
inversiones que se derivan del presente renglén del trabajo.

2.3 ANTECEDENTES EN SEGURIDAD INDUSTRIAL.

La seguridad del hombre en su trabajo constituye la base de sus realizaciones
laborales y personales y todavia mas alla, constituye un factor de importancia en
el acontecer y desarrollo de su vida, ya que sus actividades habituaimente
normales pueden, en forma paulatina o incluso violenta, transforman el estado de
salud del trabajador, si no se garantiza una prevencion y conservacion adecuada
gue permita asegurar un nivel éptimo de las funciones fisicas y mentales, para que
Unicamente sufran deterioro como consecuencia de la propia fortaleza y
naturaleza corporal del trabajador, sin que en este proceso intervengan agentes
fisicos externos que aceleren o agraven este proceso.

La historia de la humanidad nos muestra como ha sido afectada gradualmente
desde la esclavitud hasta el capitalismo, dentro de las industrias, y esto podemos
observarlo en el historial existente sobre los diferentes accidentes o dafios del
trabajo que se dan incluso hasta nuestros dias. Es en este siglo de acuerdo a la
industrializacion moderna cuando se requiere de mas maquinismo que mano de
obra, la tendencia es llegar a una automatizacion, los robots representan una
aspiracion, los que se usan actualmente en Japén y en los Estados Unidos se les
dedica a labores extremadamente peligrosas, disminuyendo los riesgos
potenciales ya que s6lo mediante estas condiciones se les podria aceptar.

La mecanizacién impulsa la invencién de una maquinaria con menos intervencion
humana y hoy en dia las computadoras se encuentran de moda y en todas partes
se les menciona, todo se computa, en ellas se imprimen datos, cifras, fechas para
obtener tiempos, resultados matematicos pero nada mas. Ellas no piensan y sélo
los datos que se proporcionan son en funcién de lo que se le acceso. Por lo tanto
una computadora es un auxiliar sujeto a los aciertos y errores humanos.

Las maquinas son productos humanos y se hacen para ser manejadas por seres
humanos a través de controles de mando, de arranque, de aceleraciéon, de freno
por medio de palancas, de pedales, de manijas y de botones. Una maquina nunca
podra ser mejor que un hombre, de hecho tiene mayor potencia pero el hombre
serd superior a ella, una maquina tiene todo lo imaginable, menos inteligencia y
emociones,
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En tesis general una herramienta debe de considerarse como prolongacion de
algin drgano o de alguna funciéon de quien la maneja: la cabeza, la mano, la
pierna y el pie. Luego su funcion se limita a ello. Pinzas, desarmadores, martillos,
trituradoras, tenazas, y demas equipos electromecanicos que se usan como ayuda
a los cientificos en sus labores diarias ayudan en mucho pero en ningin momento
pueden ser superiores al hombre. Las maquinas herramientas son una
combinacién de las dos para mejorar las condiciones de trabajo; en fin todo el
equipo industrial, comercial, casero, cientifico y de servicios en general de la vida
moderna son necesarios, dan comodidad, facilitan la vida, constituyen bienes de
capital, generan riqueza y mejoran la produccion pero hasta ahi. Carecen de
sentido de espiritualidad, que solo el ser humano lo posee y que lo eleva a
confines superiores.

A principios de la década de los setenta habia mucho optimismo acerca de la
resolucion de problemas de seguridad industrial, pero para la década de los
ochenta se volvieron a incrementar y la frecuencia de los accidentes ha sido
mayor, en o que respecta a nuestro pais, mas no es claro cuanto se debe a que
hoy se dispone de mayor informaciéon, o a los cambios de ocupaciones y la
composicion de la fuerza laboral por edades y sexos. Recientemente se ha
descubierto que varias enfermedades tales como el cancer, el pulmén negro, la
asbetdsis y otras tienen relacion con los procesos industriales y mineros. La
magnitud de los riesgos de trabajo y sus consecuencias como problema para la
direccién superior puede deducirse de las diferentes estadisticas de lo que ocurre
en México. Pero no obstante las cifras no revelan en su totalidad los costos que
tienen para la industria los problemas de salud y de seguridad ya que las
empresas pagan altas primas de seguros para cubrir los riesgos. Las lesiones
reducen mas aun la productividad y probablemente habra que gastar mas dinero
para dar una correcta capacitacion a los trabajadores y a los sustitutos en caso de
utilizarlos.

Puesto que el resultado de un accidente de trabajo afecta en forma directa a la
victima, sus familiares; el pais entero debe preocuparse del grave y continuo
desperdicio de los recursos humanos y materiales, sobre todo si se toma en
cuenta que puede ser evitado, aplicando métodos que han demostrado su eficacia
en el tiempo. El principal problema se encuentra en difundir el empleo de dichos
conocimientos y que estos se apliquen en forma generalizada.

Cualquier persona que desee entrar en el camino de la practica segura de su
actividad, debe adoptar lo que los profesionales de la seguridad denominan
espiritu de seguridad, la cual es descrita como una actitud mental que lleva a
considerar en forma rutinaria la posibilidad de una accidente y en todas y cada una
de las situaciones y actividades donde es posible, y se proceda a indicar la accién
preventiva que el caso reclame.
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Una competente administracion con firme direccion, comprensiva y cuidadosa no
encontrara dificil obtener esto, observando que siempre se cumpla con todos los
aspectos fundamentales de un correcto programa de seguridad, el desarrollo de
una actitud mental semejante en todas las personas, con lo que llegaria a ser una
empresa de mayor altura. Por lo que este tipo de administracién debe ser
impulsado para reducir el gran desperdicio de nuestros recursos materiales y
humanos, ocasionado por accidentes previsibles. Tal desperdicio disminuira en
proporcién directa al grado en que el espiritu de seguridad predomine en la
poblacién.

Actualmente en México, los indices de los accidentes y enfermedades de trabajo
se han reducido en los ultimos cinco afios (1991-1995), el primero en un 26%,
pasando de 5.52 a 4.08 casos por cada 100 trabajadores, y el segundo, en un
46% logrando disminuir de 6.65 a 3.57 casos por cada 10,000 trabajadores; sin
embargo, el indice de gravedad se ha visto incrementado, reflejandose en el
numero de incapacidades permanentes por accidentes de trabajo, que en el
mismo periodo aumenté 21.5%, pasando de 2.74 a 3.49 incapacidades
permanentes por cada 100 accidentes de trabajo, y las defunciones por este
mismo concepto en un 19.35%.

La distribucion de empresas por nimero de trabajadores, durante 1995 muestra
que la micro empresa (hasta 15 trabajadores), representa 89.76% con un total de
605,919 centros de trabajo; La pequefia empresa (hasta 100 trabajadores)
representa el 8.60% con 58,029 centros laborales, la mediana empresa (hasta 250
trabajadores) representa el 1.04% con 7,026 centros y la gran empresa (mas de
250 trabajadores) representa 0.60% con 4,061 centros de trabajo.

Del total de ésta distribucién, la mediana y gran empresa representan el 1.64% del
total, sin embargo en dicho periodo se registré el 48% de los accidentes totales y
el 82% de las enfermedades de trabajo en un universo que representa el 61% de
los trabajadores.

La pequefia empresa se encuentra en el rango de 16 a 100 trabajadores,
representa el 8.60% del total de las empresas y el 31% del total de los
trabajadores, reportando 31% de accidentes y el 11% de las enfermedades de
trabajo; en su gran mayoria éstas solo cuentan con la Comisién de Seguridad e
Higiene en el Trabajo para la vigilancia en ésta materia.

Estas cifras nos indican que a pesar de los esfuerzos realizados no se ha logrado
disminuir estas contingencias, por lo que se plantea la necesidad de modificar los
esquemas de trabajo en materia de seguridad e higiene y establecer un
mecanismo moderno de programacion para difundir la normatividad, aunque se
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requiere la participacion constante de patrones y trabajadores en actividades
preventivas de seguridad e higiene en el trabajo.

2.4 IMPORTANCIA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL.

La empresa al cubrir con sus objetivos economicos y sociales debe estar
consciente de que no solo es generadora de riqueza y un medio de vida del
trabajador, sino una promotora del desarrollo personal y técnico que desemboque
en una capacitacion adecuada del uso de la maquinaria y técnicas para que
ademas de obtener una productividad alta, se dé a la par una proteccién al
trabajador contra los riesgos de trabajo. Debe existir en la entidad una conciliacion
entre dos intereses econdémicos: gasto contra ingreso, es decir, la empresa debe
mirar al trabajador como un recurso, no como un gasto, y por lo tanto planear la
mejor forma de utilizarlo evitando riesgos que pueda mermar su capacidad
productiva. Por otro lado el trabajador tiene que estar consciente de que el mayor
ingreso no debe ser el fin supremo de su capacidad, sino que éste debe lograr una
mayor calidad en el trabajo lo cual por consecuencia légica traera un aumento en
el ingreso; el producir con mayor calidad implica que deben aplicarse en el
proceso productivo no solo todas las especificaciones técnicas al articulo
fabricado, sino que debe poderse dividir el proceso en partes, para que si estas
especificaciones fallan permitan alteraciones o interrupciones en el proceso de
fabricacion, lo que a su vez permita al trabajador, desarrollar sus actividades en la
mejores condiciones de seguridad posible.

Para que haya seguridad en el trabajo, es necesario que se capacite a los
trabajadores, en el area que laboran. Esta capacitacién debe tener como una
finalidad que el trabajador utilice todos los instrumentos y maquinas
adecuadamente, evitando asi posibles accidentes, y si aun cuando se cumpla lo
anterior existieran riesgos latentes que requieran otra proteccion adicional, debe
instruirse al trabajador en el uso del equipo de seguridad tal como gafas, botas,
cascos, guantes, trajes, etc. con el objetivo de que el posible riesgo de sufrir un
accidente sea minimizado efectivamente.

El problema de inseguridad en el trabajo en ocasiones es un problema personal,
puesto que aun cuando la empresa proporcione capacitacion y equipo de
seguridad, el trabajador es quien decide si los utiliza o no, o si usa
adecuadamente una maquina o no. Por esto los programas de capacitacion
ademas de incluir informacién técnica deben informar al trabajador sobre las
consecuencias que sobre su persona y su vida traera un accidente de trabajo,
provocado por falta de precaucion.

Sin embargo, es necesario acentuar que la seguridad en el trabajo se logra con
esfuerzo sistematico y continuo de la concientizaciéon del trabajador por las
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razones que ya se han sefialado, y éste debe llevarse a cabo desde el ingreso al
trabajo y no debe cesar ni siquiera cuando la pericia en el desarrollo de cierta
actividad sea evidente, pues en este periodo es sumamente peligroso ya que el
trabajador al sentirse seguro en el desarrollo de su funcién pondra menos cuidado
en la ejecucion incluso, hara caso omiso del equipo de seguridad y de las normas
de proteccién.

La colocacion del trabajador en un puesto y la forma de hacerlo, determinan en
gran parte si sera un trabajador productivo, si observara medidas de seguridad y
por lo tanto, si altera el proceso productivo o no, por lo que el trabajador ademas
debe por si mismo controlar sus acciones y su desempefio. Por lo tanto para crear
un ambiente de seguridad son necesarios los siguientes puntos:

Seleccion adecuada de un trabajador para un puesto especifico.
Introduccion y capacitacion del trabajador en su puesto.

Establecer normas especificas de seguridad.

Uso obligatorio del equipo de seguridad.

Informar claramente al trabajador sobre las consecuencias de un accidente.
Programas permanentes de concientizacioén sobre la seguridad en el trabajo.
Motivar el orgullo del trabajador por su trabajo.

Dadas las circunstancias anteriores, seria bueno que los programas de
capacitacion incluyeran ademas técnicas que hicieran referencia al como debe
hacerse, informacion de como descubrir habilidades, es decir, como explotar los
recursos propios del trabajador.

De esta manera el trabajador sentira que aporta algo que es valioso, por lo que
tendré suficiente cuidado de proteger eso tan valioso que hace unico su
desempefio, apegandose totalmente a las normas de seguridad y quiza también
aportando nuevas ideas. Lo que resulta innegable, es que para la empresa es
sumamente conveniente evitar accidentes de trabajo que incrementen sus costos,
este incremento se da directa o indirectamente, directamente porque al
presentarse un accidente que incapacite al trabajador, la empresa debera destinar
recursos para seleccionar, adiestrar y capacitar a otro que sustituya al lesionado, e
indirectamente porque al lesionarse un trabajador que ya dominaba su funcién y
por lo tanto contribuia eficientemente al proceso productivo, un sustituto carecera
de la experiencia y de las habilidades necesarias y esto necesariamente alterara el
ciclo de produccion.
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2.5 ACCIDENTE DE TRABAJO.

El Articulo 474 de la LFT y el 49 de la Ley del IMSS sefiala al Accidente de
Trabajo como toda lesiéon organica o perturbacion funcional, inmediata o posterior,
o la muerte, producida repentinamente en ejercicio, o con motivos del trabajo,
cualquiera que sea el lugar y el tiempo en que se presente.

Su caracteristica principal es que aparece subitamente al igual que su unidad de
accion; se puede o no prever, la causa que lo desencadena es Unica y es
susceptible de ser medida, provocando lesiones cuya gama puede extenderse
desde las lesiones leves hasta las que provoquen la muerte; en comparacion con
la enfermedad de trabajo, otra diferencia es que existe la prueba causal de lo
acontecido, también importa para la evolucion de la lesion, asi como para
secuelas y complicaciones.

Por otra parte Ramirez Malpica (1994) define al accidente de trabajo como la
ocurrencia no planeada ni buscada que interrumpe o interfiere la actividad laboral.

En su texto “Riesgos de trabajo y comisiones de seguridad e Higiene” Alejandro
Martinez Rivera (1994) utiliza la definicién contenida en la Ley Federal del Trabajo
y la Ley del IMSS en sus articulos 474 y 49 respectivamente que sefialan que “un
accidente de trabajo es toda lesion organica o perturbacion funcional, inmediata o
posterior, o la muerte, producida repentinamente en ejercicio, o con motivos del
trabajo, cualquiera que sea el lugar y el tiempo en que se presente”.

También se considerara accidente de trabajo el que se produzca al trasladarse el
trabajador directamente de su domicilio al lugar de trabajo o de éste a aquél. Debe
recordarse que los accidentes de trabajo en transito no se toman en cuenta para
establecer el porcentaje del seguro de riesgo de trabajo. Considerando que los
riesgos de trabajo estan compuestos por los accidentes de trabajo y las
enfermedades de trabajo.

Ramirez Cavassa en su libro “Seguridad Industrial” (1991) menciona que todo
accidente es una combinacién de riesgo fisico y error humano. También se puede
definir como un hecho en el cual ocurre o no la lesion de una persona, dafiando o
no la propiedad; o s6lo se crea la posibilidad de tales efectos ocasionados por:

a) El contacto de la persona con un objeto, sustancia u otra persona.

b) Exposicion del individuo a ciertos riesgos latentes.
c) Movimientos de la misma persona.
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2.6 FACTORES DE ACCIDENTES.

En la norma americana (American Standards), cada aspecto esencial con relacion
a un accidente o exposicion que causaron un dafio laboral, es clasificado como
factor de accidente. Estos factores se agrupan en seis categorias:

2.6.1. EL AGENTE.

Es el objeto o sustancia mas intimamente relacionado con el dafio y el cual, en
términos generales, podria haber sido debidamente protegido o corregido. A
continuacion algunos ejemplos de agentes son: Maquinas (tornos, perforadoras,
sierras, taladros, pulidoras, troqueladoras), Fuerza motriz y bombas (motores,
bombas, compresoras, sopladores y abanicos), Ascensores (de pasajeros o de
carga, eléctricos, de vapor, hidraulicos, manuales), Dispositivos para elevar
(gruas, dragas), Transmisores (de banda, de cadena, de engrane u otros tipos) ,
Calderas y recipientes a presion generadores de vapor, sobre calentadores,
tuberias de presidn, Vehiculos (de motor, de traccion animal, de via férrea, para
agua, areas), Animales domésticos (insectos, reptiles, salvajes, peces), Aparatos
mecanicos para la transmision de fuerza (flecha principal, contraflecha, cojinetes,
poleas), Aparatos eléctricos (motores, generadores, conductores, Lamparas),
Herramientas manuales (hachas, cinceles, cuchillos), Sustancias quimicas e
inflamables o calientes (lacas, peliculas, petréleo, vapor), Polvos, Superficies de
trabajo no clasificadas (pisos, rampas, caminos, salientes, escaleras) y entre
muchos agentes diversos (escaleras, aberturas en los pisos, ventanas, tanques,
envases de lata, cajas).

2.6.2. PORCION DEL AGENTE.

La porcidn del agente es aquella parte del agente que estda mas intimamente
relacionada con el dafo y la cual, en general, podria haber sido debidamente
protegida o corregida. La lista de porciones de agentes, como es facil suponer,
resulta casi interminable. En una maquina sencilla como seria una fresadora,
dichas porciones estarian representadas por sujetador, taladro, mesa, eje, banda,
engranes, etc.

2.6.3. LA CONDICION INSEGURA.
Tratase de condicidén del agente que podria haber sido protegida o corregida. Este
tipo de condiciones suele agruparse seguln la siguiente clasificacion:

e Agentes impropiamente protegidos (no protegidos por completo o protegidos
en forma inadecuada).

e Agentes defectuosos (asperos, resbaladizos, agudos, inferiores en cuanto a
composicion).

e Arreglos o procedimientos, riesgos dentro, encima o alrededor del agente
(almacenamiento inseguro, congestion, sobrecarga).
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e lluminacién impropia (luz insuficiente, destellos deslumbrantes), y ventilacion
impropia (insuficiente, impura).

e Vestidos o aparejos inseguros (guantes defectuosos o carencia de ellos, de
mandiles, zapatos, mascarillas, ropas flojas o descefiidas).

¢ Condiciones fisicas o0 mecanicas inseguras no clasificadas.

2.6.4. TIPOS DE ACCIDENTES.

Es la forma de contacto de la persona dafiada con el objeto o sustancia o la
exposicidn o movimiento de dicha persona que dio por resultado el dafio. Los tipos
de accidentes se clasifican como sigue: Golpearse como se refiere generalmente
a contactos con objetos agudos o asperos que producen cortaduras, astillas
clavadas, pinchaduras, etc., debidas a un golpe contra, arrodillarse en o
resbalarse sobre objetos, ser arrastrado en (sobre o entre), ser golpeado por
(objetos que caen, que vuelan, que se deslizan, o que se mueven), caer en un
mismo nivel, caer a otro nivel, resbalar (no caer) o esfuerzo exagerado que resulte
en distension, hernia, etc., exposicion a extremos de temperatura (que produzcan
quemaduras, escalamientos, congelamiento, agotamientos por insolacion,
helamientos, etc.), inhalacion, absorcién, ingestiéon (asfixia, envenenamiento, etc.;
pero excluyendo contacto con temperaturas extremas), contacto con corriente
eléctrica que produzca electrocutamiento, choque, etc.

2.6.5. EL ACTO INSEGURO.
Es la violacion de un procedimiento de seguridad comunmente aceptado, que
causa el tipo de accidente.

Ejemplos:

Obrar sin autoridad.

Obrar o trabajar a velocidad que no ofrezca seguridad.

Hacer que los dispositivos de seguridad no funcionen.

Utilizar equipo no seguro, emplear las manos en lugar del equipo, o hacer uso
del equipo en forma no segura.
Asumir una posicion o postura no segura
¢ Distraer, molestar, dar sorpresas.
e No emplear las prendas de seguridad o los dispositivos de proteccién personal

2.6.6. EL FACTOR PERSONAL DE INSEGURIDAD.

Tratase de las caracteristicas mental o fisicas que permiten o causan el acto
inseguro. Ejemplos de factores personales de inseguridad: Actitud impropia
(desprecio de las 6rdenes, falta de comprension de las instrucciones, nerviosismo,
excitabilidadd), Falta de conocimiento o de habilidad, defectos fisicos, fatiga,
intoxicacion, hernia, debilidad cardiaca, entre otras.
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Por lo que se refiere a los accidentes directos, de acuerdo con estadisticas
nacionales y extranjeras se ha determinado que del 70% al 85% son debidos a
los actos inseguros de los trabajadores; es decir, el factor humano juega un papel
preponderante en la aparicion del riesgo a consecuencia de la herencia, influencia
del medio donde se desarrolld, condiciones fisicas personales, intoxicaciones
voluntarias  (alcoholismo principalmente), personalidad propia, falta de
capacitacion y adiestramiento, fatiga, falta de disciplina para el uso de los equipos
de seguridad, actos de temeridad y todos los demas elementos personales que
s6lo los estudios biolégicos, médicos, psicolégicos, sociales que con la
implantacion de sistemas educativos pueden abolir o por lo menos disminuir la
incidencia.

Como elementos basicos para el desencadenamiento del riesgo profesional, en el
factor humano y de indole personal, se pueden consideran los siguientes: “Dentro
de la actitud impropia”: desobediencia, descuido, temperamento violento, distraccién,
intento premeditado de lesionar, nerviosidad, excitabilidad, incomprension de las
instrucciones. “Como defectos corporales”: vista y oido defectuosos, debilidad
muscular, fatiga, falta de equilibrio, enfermedades, intoxicaciones, invalidez. “Por lo
que se refiere a destreza”: falta de preparacion, torpeza y falta de adiestramiento.

Pudiendo corregirse empleando los 5 elementos basicos a saber, como son:
acomodo racional de personal; mantenimiento preventivo de salud; educacion;
relaciones humanas y disciplina.

2.7 ACTITUD DE LA ADMINISTRACION HACIA LA SEGURIDAD.

La administracion debe aceptara la responsabilidad respecto a la seguridad en la
empresa y realizar un esfuerzo preventivo, toda valoracién correcta del futuro
desempefio de seguridad en la fabrica, tiene que tomar en consideracion la actitud
de la administracion hacia la seguridad. Los diferentes programas utilizados dan
luz sobre la actitud de la administracion, con respecto al control de riesgos fisicos;
pero no nos ilustran sobre la atencién y el cuidado que pone en la seguridad de los
métodos y practicas de trabajo. El valuador necesita tratar de determinar cuando
menos lo siguiente:

e El conocimiento que en lo tocante a prevencién de accidentes tenga el
ejecutivo principal.
¢ |a dedicacion que ponga en los trabajos de seguridad.

e Los medios que utiliza para estimular el espiritu de seguridad en los
empleados.
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2.8 EMPLEO DEL REGISTRO DE ACCIDENTES.

Los informes de accidentes resultan indtiles si su Unica finalidad es expresar lo
ocurrido en forma estadistica. Quien busque evitar accidentes puede y debe
usarlos como un instrumento para ayudar a controlar los riesgos que motivan
lesiones. Un estudio detallado de los informes de accidentes durante cierto tiempo,
debe suministrar informacién del tipo siguiente:

Importancia relativa de las diversas fuentes de lesiones.

a) Condiciones, procesos o actividades que causan las lesiones.

b) Frecuencia de cada tipo de lesién o accidente en cada tipo de actividad u
operacion.

¢) Repetidores (individuos que sufren constantes accidentes).

d) Informacion conducente a medios de evitar la ocurrencia.

Como toda la informacion necesaria para la prevencion podria ser obtenida en un

momento dado en una relacidn completa de las circunstancias conducentes al

accidente, cada una de éstas debe investigarse cuidadosamente y registrarse los

resultados.

2.9 FORMA EN QUE SE DISTRIBUYEN LOS DANOS.

Los factores que determinan quiénes resultaran dafiados por accidentes cuando y
por qué, han sido han sido temas de discusiones en la mayoria de estudios
realizados en la actualidad, se han llevado a efecto muitiples estudios a fin de
discutir y evaluar dichos factores, y aun cuando mucho se ha aprendido y se han
publicado los resultados, no existe un consenso general respecto a la utilidad de
muchos de ellos.

Tres son las teorias sobre distribucion de los dafios sobre de las que mas se habla
y son las siguientes:

2.9.1 DISTRIBUCION AL AZAR, Segln esta teoria, cada riesgo o acto inseguro,
sin importar lo leve que sea el grado de riesgo involucrado, si ocurre el nimero
suficiente de exposiciones, al mismo, resulta en dafio. En cudl exposicion ocurra,
es cosa de puro azar.

2.9.2 DISTRIBUCION DE SUSCEPTIBILIDAD. Esta teoria supone que aunque
haya sido una vez herido es probable que se torne mas o quiza menos susceptible
a los accidentes. Dicha susceptibilidad puede aumentar por miedo o nerviosidad, o
bien, disminuir ante una mayor prudencia y un mejor criterio.

2.9.3 PROPENSION DESIGUAL. Esta teoria dice que algunas personas son mas
propensas que otras a sufrir accidentes, 0 sea que tienen predisposicion a los
accidentes.
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Un cuidadoso andlisis de los informes basados en detalladas investigaciones de
accidentes ocurridos, demuestran que en la mayoria de los casos el azar
desempefia una parte, por lo regular la principal, en si alguien resulta herido y
hasta qué punto.

Todo capataz o supervisor experimentado en la direccion y adiestramiento de
trabajadores que ejecutan trabajos de alto riesgo, sabe que la distribucién de
susceptibilidad tiene lugar con cierta frecuencia.

El dafio personal y el haberse librado de un accidente por escaso margen, hace a
los trabajadores mas cuidadosos o mas nerviosos, segun sea el caso. De hecho
una persona que no aprenda de tales experiencias deberia ser cambiada, tan
pronto como se conozca su situacion, a un trabajo de menor riesgo. De modo
semejante, quien no pueda mantenerse sereno ante el peligro no debe seguir en
un puesto en el que es posible que se presenten situaciones peligrosas.

La teoria de la propension desigual o susceptibilidad al accidente, suscito fuertes
controversias y las sigue provocando. Parte de las mismas se deben, sin lugar a
dudas, a la falta de acuerdo en lo que toca al término “ propension a los
accidentes “.

Es también evidente que la confusién en cuanto a los factores basicos en la causa
de los accidentes, contribuye a la diferencia de opinidon. En otras palabras, por
detras de la discusién respecto a la distribucién de los accidentes, hay otra relativa
vinculaciéon entre las condiciones de inseguridad y los actos no seguros como
causa de dafios ligados al trabajo.

210 DIFERENCIA ENTRE ACCIDENTE DE TRABAJO Y ENFERMEDAD PROFESIONAL
La caracteristica fundamental de todo o cualquier accidente, segun Lazo Cerna
(1994) es su aparicion de manera repentina y subita y la unidad de accién y su
causa. Mientras tanto la enfermedad profesional se preve; los conocimientos
actuales sobre la higiene y medicina de trabajo indican que tarde o temprano, un
empleado puede sufrir un padecimiento como causa de trabajo, la causa que lo
provoca se repite durante un periodo determinado ya que desencadena trastornos
organicos por multiples acciones del mismo tipo que durante un tiempo se han ido
acumulando.

Al accidente de trabajo se le puede o no prever, la causa que lo origina es unica y
es susceptible de medirse, ya que al mismo momento provoca lesiones cuya gama
puede extenderse desde lesiones leves hasta las que en algin momento dado
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provoquen la muerte. Una descarga eléctrica, una quemadura, fracturas; son
riesgos cuya causa es unica, y en un momento dado son medibles.

En el accidente de trabajo existen pruebas de causa de lo ocurrido, en la
enfermedad profesional solamente se presume esta causa, en el riesgo existe un
testimonio fehaciente, en la enfermedad de trabajo solo hay evidencia y
presuncion y que en caso de autopsia , la muerte es la Unica que lo determina. En
la mayoria de los casos un accidente de trabajo no es previsible, en efecto si no
existen los suficientes dispositivos de seguridad se puede pensar en los
accidentes pero no se puede determinar con precisién quiénes, cuando y a qué
hora pueden sufrirse.

2.11 ENFERMEDAD PROFESIONAL

El Articulo 475 de la LFT define a la enfermedad de trabajo o profesional como
todo estado de tipo patolégico, derivado de la accién continua de una causa que
tenga su origen o motivo en el trabajo o medio en que el trabajador se vea
obligado a prestar sus servicios.

El origen de la enfermedad profesional lejos de constituir un hecho de una manera
excepcional, es la consecuencia de un trabajo de tipo ordinario; la manera de
predecirlo es de acuerdo a la calidad del oficio; es fatal que se produzca, ya que
depende en gran parte de la repeticion del mismo trabajo y resulta de una accién
insensible, pero de manera constante. A medida que evoluciona se agrava
lentamente, ya que puede permanecer ignorada hasta la evolucién del fenbmeno
que aparece repentinamente. Su presencia se condiciona en un medio industrial
determinando las distintas anomalias de la evolucion, la gravedad de las formas,
las caracteristicas de los diferentes sintomas y la agravacion de una enfermedad
comun. La enfermedad profesional resulta por lo tanto, de una serie comprobada
de distintos accidentes, cuya repeticibn aumenta mas sus diferentes efectos, ya
que cada uno de ellos disminuye la fuerza de resistencia del organismo, de suerte
que el accidente nuevo adquiere cada vez mayor gravedad.

2.12 RIESGO DE TRABAJO.

En México con la aprobacién de las nuevas leyes, tanto la LFT como la nueva ley
de seguridad social el IMSS (1994) se presenta una nueva homogeneizacién en
los conceptos y a la importancia que ambos ordenamientos conceden a los riegos
de trabajo con la finalidad de prevenirios y reducirlos en la medida de lo posible,
todo esto encaminado a proteger la integridad fisica y mental de los trabajadores.
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El Articulo 473 de la LFT y el 48 de la ley del IMSS establece que los riesgos de
trabajo son los accidentes y enfermedades a que estan expuestos los trabajadores
en el ejercicio o con motivo de trabajo.

En estos casos y conforme a lo establecido en la Ley Federal del Trabajo
el patron no tiene ninguna obligacién para con el trabajador o con sus
beneficiarios, si es que el accidente ocurre bajo ciertas circunstancias
como lo establece el articulo 53 del IMSS en donde no se consideran
riegos de trabajo: 1) Si el accidente ocurre encontrandose el trabajador
en estado de embriaguez, 2) Si el accidente ocurre encontrandose el
trabajador bajo la accién de algun psicotropico, narcético o droga
enervante, salvo que exista prescripcién suscrita por algin médico
titulado y que el trabajador lo presente; 3) Si el trabajador ocasiona
intencionalmente una incapacidad o lesidén por si o con acuerdo con otra
persona; 4) Si la incapacidad o el siniestro es resultado de alguna rifia o
intento de suicidio. 5) Si el siniestro es resultado de un delito
intencional del que fuese responsable el trabajador asegurado.

Sin embargo de acuerdo al Articulo 489 de la LFT no se libera de las
responsabilidades al patron. En el caso de que el trabajador haya
expresado asumir los riesgos de su propio trabajo; en caso de que el
accidente ocurra por torpeza o negligencia del trabajador y que el
accidente sea causado por imprudencia o negligencia de algun
companfero de trabajo o de una tercera persona.

Un riesgo de trabajo puede producir segun lo establecido en el articulo 477 de la
Ley Federal del Trabajo.

1. Incapacidad Temporal: Definida como la pérdida de facultades o aptitudes que
imposibilita parcial o totalmente a una persona para desempefiar su trabajo por
algun tiempo.

2. Incapacidad Permanente Parcial: Definida como la disminucion de las
facultades o de las aptitudes de una persona para trabajar.

3. Incapacidad Permanente Total: Definida como la pérdida completa de las
facultades o aptitudes de una persona que la imposibilita para desempeiar
cualquier trabajo por el resto de su vida.

4. La muerte.

Es de particular importancia sefialar que las consecuencias posteriores de los
riesgos de trabajo se tomaran en consideracion para determinar el grado de la
incapacidad, de acuerdo a la LFT (1994); los trabajadores que sufran un riesgo de
trabajo tendran derecho a: Asistencia Médica, Rehabilitacion, Hospitalizacion (si
es requerida), Medicamentos y materiales de curacion, aparatos y prétesis y a la
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correspondiente indemnizacioén fijada por el grado de riesgo de trabajo. En este
caso el patron que haya asegurado a los trabajadores a su servicio contra riesgos
de trabajo, quedara relevado, en los términos sefialados en la ley, del
cumplimiento de las obligaciones que sobre responsabilidad por esta clase de
riesgos establece la ley Federal del Trabajo.

Normalmente cuando se habla de la exposicién de motivos en caso de
riesgo de trabajo, se ve que a partir de la nueva ley como una novedad
el establecer que un riesgo de trabajo, ademas de muchas otras causas,
puede haber tenido por origen una falta inexcusable del patrén. Algunos
casos son los siguientes: Si no se cumple con las disposiciones legales y
reglamentarias en la prevencion de los riesgos de trabajo; Si habiéndose
realizado accidentes anteriores, no adopta las medidas para evitar su
repeticion; si no adopta las medidas preventivas recomendadas por las
comisiones creadas por los trabajadores y los patrones y autoridades de
trabajo; Si los trabajadores no hacen notar al patrén el peligro que
corren y éste no adopta las medidas adecuadas para evitarlo y si
concurren circunstancias andlogas, de la misma gravedad a las
mencionadas con anterioridad. En este aspecto la ley del IMSS apoyara
y otorgara las prestaciones en dinero y en especie que dicha ley
establece, pero si el instituto comprueba que el riesgo de trabajo fue
producido de una manera intencional por el patron, por si o por terceras
personas quedara obligado dicho patrén a restituir integramente al
Instituto, las erogaciones que haga este por tales conceptos.

El patron debe dar aviso al Instituto en caso de accidente de trabajo o de
enfermedades profesionales, estipulando que los beneficiarios del trabajador
incapacitado o muerto o las personas encargadas de representarle podran
denunciar inmediatamente la situacién prevaleciente. El patron que oculte la
realizacion de algun accidente sufrido por alguno de sus trabajadores se hara
acreedor a las sanciones que determine dicho instituto aplicando la multa
correspondiente. Por lo tanto el patron debe mantener en el lugar de trabajo los
medicamentos y el material de curaciéon necesarios para los primeros auxilios y
capacitar al personal para su uso. Cuando haya mas de cien trabajadores
establecer una enfermeria dotada de este material, bajo la direccién de un médico
cirujano y si el personal asciende a 300 trabajadores, instalar un hospital con
personal medico y auxiliar necesario o en su defecto establecer un contrato o
convenio con algun hospital o sanatorio para que preste el servicio.

2.13 DETERMINACION DEL GRADO DE RIESGO.

Las empresas tienen la obligacién de revisar anualmente el grado de riesgo
conforme al cual establezcan sus primas, para determinar de acuerdo a los indices
de siniestralidad, por el periodo o dentro del plazo que sefiale el reglamento, si
permanecen en el mismo grado o se disminuye o aumenta. El grado de riesgo
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puede ser modificado disminuyéndolo o aumentandolo, estas modificaciones no
podran exceder los limites determinados para los grados maximo y minimo de la
clase a la que corresponda la empresa. La disminucién o aumento procedera,
cuando el indice de siniestralidad o bien el producto del indice de frecuencia por el
de gravedad de los riegos terminados en la empresa en el lapso que fije el
reglamento, con independencia de la fecha en que estos hubieren ocurrido, sea
inferior o superior al correspondiente grado de riesgo en que la empresa se
localiza.

2.13.1 INDICE DE FRECUENCIA: Es la probabilidad de que ocurra un siniestro en
un dia laborable y se obtiene de la siguiente manera:

If =n1000/90 / N

En donde las variables significan:

n= NUmero de casos de riesgo de trabajo determinados.

N= Numero de trabajadores expuestos a riesgo.

2.13.2 INDICE DE GRAVEDAD: Es el tiempo perdido en promedio por los riesgos
de trabajo que produzcan incapacidades temporales, permanentes, parciales,
totales, defunciones, entre el nUmero de trabajadores promedio expuestos al
riesgo en el lapso que se analice. Para obtener los dias perdidos para el trabajo se
toman en cuenta las consecuencias de los riesgos de trabajo terminados, las de
los casos de recaida, y los aumentos en las valuaciones por incapacidad
permanente registrados en el lapso que se analice, aun cuando provengan de los
riesgos ocurridos en lapsos anteriores.

lg= S/365+ (16 x1)+(16xD)/N

En donde:

N= Numero total de los trabajadores expuestos a riesgo.

S= Total de los dias subsidiados a causa de la incapacidad temporal.

I= Suma de los porcentajes de las incapacidades temp, parciales y totales.

D= Numero de defunciones.

El nimero promedio de trabajadores expuestos a riesgo, se obtiene sumando los
dias cotizados durante el afio y dividiendo el resultado entre 365.

2.13.3 INDICE DE SINIESTRALIDAD: Se define como el promedio del producto
del indice de frecuencia por el de gravedad, expresado en forma actuarial, y se
obtiene mediante la siguiente férmula:

Is= [(1000n / 90) X (S /365) +0.16 | + 16 D / N 2] X 1,000,000.

El significado de cada variable es el apuntado en los indices mencionados con
anterioridad.
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Por su parte el significado de las constantes es:

1,000,000= Ponderacion para hacer mas facil la lectura y aplicacion del Is.

365= Numero de dias naturales al afio.

16= Factor de ponderacién sobre la vida activa de un individuo que es victima de
un accidente mortal o de una incapacidad permanente total.

90= Factor de equilibrio relativo al nimero de casos de riesgo de trabajo por cada
1000 trabajadores expuestos al riesgo.

2.13.4 BUSQUEDA Y ELIMINACION DE LOS RIESGOS.

Las actividades cuya principal finalidad es eliminar riesgos son:
¢ Planeacion.

Atender a la seguridad en las compras.

Inspeccién.

Analisis de la seguridad (o riesgo) en la tarea.

Investigacion de los accidentes.

e & o °

La planeacion para evitar accidentes debe ser fundamental en cualquier proyecto
de seguridad, al observar este aspecto todo nuevo proyecto o fabrica ostentara un
reducido elemento de riesgo que, con una buena administracién y una atencion
conveniente, lograra crear comportamientos seguros, sin embargo es conveniente
aclarar que cuando se trata de una empresa en operacion sigue siendo importante
el renglon de la planeacion, debido a los constantes cambios en los procesos y
procedimientos en el interior, y también a las constantes modificaciones que es
necesario realizar para mantener las funciones y el equipo, al ritmo del progreso
industrial. Cada nueva modificacién, operacién o cambio necesita ser planeado
con cuidado, a efecto de eliminar de los mismos el mayor numero de riesgos.

De acuerdo con Ramirez Malpica (1994), en las empresas se deben establecer
sistemas definidos de inspeccidén para cubrir la totalidad de la fabrica y todo lo
contenido en ella, no sélo pueden haber pasado inadvertidos riesgos en la
planeacion, instalacién y montaje de la fabrica, sino lo que es mas importante, el
diario uso y desgaste, asi como los cambios pueden hacer que surjan otros
riesgos, los cuales al faltar una inspecciéon adecuada puedan salir a la luz, solo al
ocasionar dafios. Tanto la inspeccidon como el andlisis de seguridad en la tarea
hacen aflorar las practicas inseguras, pero no es esa su funcion principal, el
control de los actos del trabajador es antes que todo una actividad solamente de
supervision. No obstante todo lo que se haga, existiran riesgos que pasaran
inadvertidos o que no tengan una salvaguarda efectiva y seguiran existiendo
algunas deficiencias en el comportamiento. La investigacion de los accidentes por
tanto, es una especie de revision mediante la cual el investigador busca descubrir
la informacion que le servira para evitar que el accidente se repita. Pero todas las
actividades antes mencionadas de nada serviran al menos que se emprenda con
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empefo la accién correctiva adecuada. Una planeacion que no elimine o
disminuya los riesgos es inutil, un analisis de seguridad en las tareas que no
produce mejores métodos de trabajo e informacién que sirvan para colocar y
adiestrar a los trabajadores, solo habra sido una perdida de tiempo. Como
conclusion a este parrafo se ve la necesidad de que ver que una investigacién que
no aporte informacién util o no de pie a medidas correctivas, es mejor no volverla a
realizar.

2.14 COMISIONES MIXTAS DE SEGURIDAD E HIGIENE.

Uno de los medios humanos para prevenir riesgos y accidentes en el lugar de
trabajo es la creacion de las comisiones mixtas de seguridad e higiene, cuya
finalidad es dar a conocer las causas de los riesgos existentes en el lugar de
trabajo y tratar de prevenirlos. Su caracter mixto se le atribuye a los miembros que
las representan por una parte la empresa, por la otra, los trabajadores. En México
a estas comisiones se les agrega al adjetivo de ser permanentes, las mismas
deberan de estar integradas por igual nUmero de representantes de la empresa y
de los trabajadores, nimero variable de acuerdo con el tamafio del centro
empresarial o de las diversas actividades que se desarrollan.

Las comisiones mixtas de seguridad e higiene tienen una marcada
fundamentacion que no sblo se encuentra en fa Constitucién Politica de México, o
en la Ley Federal del Trabajo, o en la Ley del Seguro Social, sino en la necesidad
de prevenir y de reducir de una manera importante la salud de los trabajadores e
impedir dafios, en algunos casos hasta la muerte, que alteren por demas la vida
del trabajador con un consecuente costo social y econdémico que repercute no solo
en el trabajador afectado o a su familia, sino también a su misma empresa. La
primera fundamentacion, la encontramos en uno de los apartados del articulo 123
de la constitucion, puesto que en varias fracciones se sefialan medidas de
seguridad e higiene asi como los derechos de los trabajadores con ese respecto,
de las cuales se puede destacar que el patron es responsable de los accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales de los trabajadores y que por lo tanto,
precisamente el patron estara obligado a observar de acuerdo a la naturaleza de
la negociacion los preceptos legales sobre seguridad e higiene en las
instalaciones y adoptar las medidas necesarias para prevenir accidentes en el uso
de las maquinas, instrumentos y materiales de trabajo, asi como de organizarse
de tal manera que resulte mayor garantia para la salud y la vida de los
trabajadores.

La forma optima en que deben de operar las comisiones mixtas de seguridad e
higiene es cooperando con las autoridades del trabajo, las sanitarias y con las
instituciones de seguridad social evitando en la medida de lo posible que se
presenten riesgos de trabajo y para ello deberd de investigar sus causas y
promover la adopcion de medidas necesarias para su prevencion, asi como cuidar
que se dé cumplimiento a las disposiciones que hagan referencia a la seguridad

41




del trabajador, ya que éstas se encuentran en la LFT, en la Ley del Seguro Social,
en el reglamento de seguridad e higiene, y en caso contrario deberan comunicarse
de inmediato las violaciones a las autoridades del trabajo.

Para cumplir con el proposito anterior, las comisiones mixtas deberan hacer
constantes evaluaciones por lo general una vez al mes, con la finalidad de verificar
el estado que guardan las condiciones de seguridad que ofrecen las instalaciones
y equipos en el centro de trabajo, ademas de realizar constantes recorridos como
sea necesario para lograr la aplicacion de las medidas correspondientes al grado
de peligrosidad, o bien para investigar suficientemente las causas de algun riesgo
de trabajo, pero sea con el fin que sea, y sin importar el niumero de visitas que
haya que hacer, de cada una de éstas se debera levantar el acta para asentar los
hechos y conclusiones a las que se haya llegado.

De la misma manera se establece que las comisiones mixtas de seguridad e
higiene, deberan sesionar cuando menos una vez al mes, levantando un acta de
cada sesion en la que debera plasmarse informacién por el mes anterior y que
deberd ser referente a; las conclusiones derivadas de las visitas realizadas,
resultados de las investigaciones de los origenes de los riesgos de trabajo,
sefialando las medidas preventivas establecidas, si se cumplieron o no, las
actividades educativas en materia de seguridad e higiene efectivamente realizadas
y cualquier tipo de observaciones o aclaraciones que en ese momento se
consideren permanentes.

Los objetivos de las comisiones mixtas de seguridad e higiene seran:

e Promover la orientacion e instruccién para los trabajadores en materia de
seguridad e higiene.

e Se buscara promover que los trabajadores conozcan los reglamentos,
instructivos, circulares y avisos y en general cualquier material relativo a la
seguridad e higiene en el trabajo; y deberan vigilar la adecuada distribucién de
estas publicaciones.

e Informar periédicamente acerca de la investigacibn de las causas que
produjeron los riesgos de trabajo y de las medidas adoptadas para su
prevencion.

e Vigilar que los botiquines de primeros auxilios contengan los elementos que
sefialen los distintos instructivos.

¢ Vigilar especialmente el cumplimiento de las normas de seguridad e higiene
relativos al trabajo de menores y de mujeres.

e Las Comisiones deberan colaborar con los servicios médicos y con los de
seguridad e higiene en el trabajo en las empresas que cuenten con este
servicio y solicitar asesoria a ese respecto.
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e Colaborar en las diferentes camparias para la prevencion y control de la
contaminacion en el ambiente de trabajo que se lleven a cabo.

e Colaborar en las campafas de educacion higiénica que lleven a la practica las
autoridades federales y locales segun corresponda.

e Poner en conocimiento del patrén y de las autoridades respectivas las
violaciones de los trabajadores a las disposiciones dictadas.

2.15 EL ENFOQUE PRACTICO

Una valoracion objetiva de los métodos empleados y de ios resultados obtenidos
por empresas que han llegado a alcanzar cifras minimas de dafios, subraya la
importancia de los siguientes aspectos:

1 La tarea o actividad de que se trate debe ser hecha tan segura como sea
posible. Si no se ha verificado un analisis de seguridad en el trabajo, éste es el
primer paso que debe darse.

2 Con base en los resultados del analisis, habra de aplicar las salvaguardas

necesarias, asi como cambios en disefios, disposicion, equipo, etc., para

corregir los aspectos peligrosos.

Habra que planear los métodos de trabajo y comunicarlos con toda claridad.

Elaborar normas completas de trabajo incluyendo renglones tales como los

requerimientos fisicos, mentales y temperamentales y planear equipo protector.

5 Quien solicite empleo o quien lo tenga, debera ser evaluado a la luz de éstos
resultados.

6 Eltrabajador debera ser adiestrado en el procedimiento de trabajo.

W

Siguiendo este procedimiento con todo cuidado, se hallara que casi la totalidad de
la repeticion de accidentes, desaparecera. Los escasos individuos que seguiran, a
pesar de ello, teniendo accidentes seran quienes no respondan a los métodos
ordinarios de adiestramiento. Esto quiere decir que deberan ser tratados con un
enfoque personal, trasladandolos a labores de poco riesgo, o facilitarles un
tratamiento médico psicolégico. Solo en caso extremo habra que recurrir al
despido.

La prueba de la eficacia de esta actitud se hallara en que es la asumida por
muchas empresas en todo el pais, las cuales han visto disminuir sus tasas de
dafios hasta en una cifra extremadamente baja y siguen mejorandola atin mas.

Si por propension al accidente queremos designar en términos generales la
posibilidad de que ocurre el dafio en un tipo determinado de labor, es evidente que
dicha propensién no sera sélo cosa de una deficiencia o carencia en las actitudes
y en los aspectos mental o psicoldgico. Cualquier persona destinada a una tarea o
actividad cuyos riesgos no conocen bien, que no ha sido adiestrado o no sabe los
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procedimientos seguros a seguir, claro que estara sujeta a sufrir accidentes. Por
consiguiente, antes de catalogar a un trabajador como propenso a accidentes,
habra que cuidar de que su tarea sea tan segura como sea posible; habra también
que cerciorarse de la capacidad fisica de la persona con relacién al trabajo que
desempefie y que sea adiestrada como debe ser en los procedimientos de
seguridad que su trabajo exija.

2.16 CONCLUSION FINAL.

En este capitulo referente a la seguridad industrial, este proyecto se encamina
hacia un andlisis de las caracteristicas de los accidentes que han ocurrido en el
centro de trabajo y en observar las condiciones de riesgo existentes al interior del
mismo, para lo cual se anexan algunas practicas de tipo preventivo que inducen al
empleado a formar al interior un estado libre de peligros y riesgos, considerando
que en ocasiones la actuacién de los trabajadores no es la adecuada y no es facil
percibir el costo que tiene para la empresa el que se presenten este tipo de
situaciones lamentables, ya que no solo afecta en lo econémico, sino que altera de
considerable manera su imagen y la concepcion misma de los trabajadores hacia
ella, lo que desemboca en una alteraciéon del sentimiento de identificacion y de
concentraciéon de los Trabajadores en el desarrollo de su actividad.

En nuestro pais la Ley Federal del Trabajo contiene de manera explicita la
responsabilidad de los participantes y la sancion para cada uno de ellos en casos
de accidentes en los centros de trabajo. En este sentido cabe sefialar que la
empresa debe ser una promotora constante de cursos de capacitacién y de
desarrolio personal y técnico, esto con la finalidad de que se produzcan en menor
escala estos y que se presenten mayores indices de productividad. De particular
importancia debe ser también el observar en que grado el trabajador adopta las
medidas que la empresa le exige aunque sean las minimas, considerando que en
ocasiones con el afan de producir mas o percibir un ingreso mayor se originan
situaciones de alto riesgo que de no estar previstas con las medidas adecuadas,
las consecuencias sobre una persona, ya sea por falta de precauciéon o descuido,
puede tener desenlaces fatales o graves de los cuales la empresa dificilmente se
hara cargo.

El esfuerzo para lograr un lugar de trabajo seguro debe ser compartido, la
empresa debe capacitar y seleccionar al trabajador adecuado mediante un analisis
completo del mismo, ademas de darle a conocer el reglamento y practicas
respecto al tema, sin olvidar el uso del equipo de seguridad; acerca de las
actitudes y actividades que debe observar el trabajador, tenemos que este debe
contar con una actitud positiva y debe acatar en la medida de lo posible cada una
de las practicas para las cuales se le ha capacitado.
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En este proyecto de investigacion, el trabajador como sujeto de analisis,
proporcionara informacién muy importante a este respecto, en la cual se pueden
implementar sugerencias o formacién de grupos de trabajo que permitan mejorar
las practicas de seguridad dentro de la empresa. O en su defecto sefialar las
bases para el surgimiento de una Comision Mixta (en caso de no existir)
encargada de implementar las mejores y de ser intermediaria en caso de
presentarse un evento extraordinario, asi como de ser parte de conciliacién de
intereses. Los datos mismos pueden revelar la necesidad de implantar practicas
drasticas e incluso extremas pero que sin duda beneficiaran a ambas partes en el
ejercicio de su actividad industrial y laboral. Siempre buscando la conservacion y
desarrollo del factor humano que integra la empresa.
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CAPITULO 3.
EVALUACION DEL DESEMPENO.

3.1 MARCO CONCEPTUAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

La palabra desempefio describe el grado en que se logran las tareas en el trabajo
de un empleado. Indica que también la persona cumple los requisitos de su
puesto, con base en los resultados que se logran. La evaluacién del desempefio
incluye comunicar al trabajador como es su rendimiento e, idealmente también, el
establecimiento de un plan de mejoramiento.

La evaluacion del desempefio deberad ser una experiencia de aprendizaje y
desarrollo experiencial para la persona que se evalua. Por tanto, la forma en que
se lleva a cabo y se comunica la evaluacién es de gran importancia.

La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la
manera en que cumple con sus actividades, y las personas que tienen a su cargo
la direccion de las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio
individual para saber qué acciones deben tomar. Cuando el desempefio es menor
a lo estipulado, el gerente o el supervisor deben emprender una accién correctiva;
de manera similar, el desempefo que es satisfactorio o que excede lo esperado
debe ser alentado.

Considerando a la organizacion como un sistema, se asume que el desempefio
global de la misma, sus resultados, dependen en gran parte del desempefio de su
personal. Asi como un balance "mide" el desempefio de una organizacion, la
evaluacion de desempefio pretende "medir" el de cada empleado.

Otro elemento clave es el de medir el desempefio con relacion a las
especificaciones del puesto. No se analiza a la persona "en el vacio" sino con
relacion a su puesto. Importa por lo tanto, una evaluacién relativa y no absoluta.
No se "juzga" al evaluado, sino que se compara su desempefio con los estandares
fijados para el puesto que ocupa.

Otra caracteristica de las evaluaciones del desempefio, no suficientemente
reflejada por esta definicion, es la de sistematicidad; la cual implica permanencia,
regularidad, registro de datos, utilizacion de un instrumento y criterios comunes.

Para Joaquin Rodriguez Valencia (Administracion moderna de personal, pag. 35,
1993), la “evaluacion del desempefio” es un concepto dinamico, ya que los
empleados son siempre evaluados, ya sea de manera formal o informal, con cierta
continuidad por las organizaciones.
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La evaluacion del desempefio es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio a través del cual se pueden encontrar
problemas de supervision de personal, de integraciéon del empleado a la empresa
o al puesto que ocupa actualmente, del no-aprovechamiento de empleados con un
potencial mas elevado que aquel que es exigido para el puesto; de motivacion,
etc. Con base en los tipos de problemas identificados, la “evaluacion del
desempefio” en la determinacién y en el desarrollo de una politica adecuada a las
necesidades de la organizacion.

Basandose en la definicion anterior, ubicamos las preguntas siguientes:

¢ Qué debe evaluarse?

Encontramos que la evaluacion debe evaluar el desempefio tanto en la obtencion
de resultados como en la “tarea de administracion”.

Al evaluar las labores, los métodos de apreciacion contra objetivos verificables y
preseleccionados tienen un valor extraordinario; probablemente es el mejor criterio
de realizacion administrativa y esta relacionada con los objetivos seleccionados,
los programas, asi como el éxito de la persona para obtenerlos.

¢ Por qué evaluar el rendimiento?

El valor del éxito de un departamento de personal es el desempefio de los
empleados; tanto el departamento de personal como los empleados necesitan de
una retroalimentacién sobre sus esfuerzos. Las evaluaciones amplian las bases
de informacion del Departamento de Personal. Estos conocimientos sirven para
mejorar las decisiones de personal y la retroalimentacion que reciben los
empleados sobre su desemperio.

Douglas Mc Gregor (An uneasy look at performance appraisal, p.133,1991),
delined tres razones para medir el rendimiento:

e Para proporcionar juicios sistematicos a fin de fundamentar los incrementos
salariales, promociones, transferencias y a veces degradacidn o terminacion.

e Para proporcionar un medio para indicarle al subordinado cémo es su
rendimiento, sugerir cambios necesarios en la conducta, aptitudes, habilidades
o conocimientos de trabajo y hacer saber al empleado cual es la actitud del jefe
ante él.

e Para proporcionar una base para el asesoramiento y la consultoria del sujeto
por parte del superior.

47




3.2 ANTECEDENTES.

Los procedimientos de evaluacién del desempefio no son nuevos; desde el
momento en que un hombre dio empleo a otro, el trabajo de este ultimo pasé a ser
evaluado. De igual modo, tampoco son recientes los sistemas formales de
evaluacion del desempefio, como nos muestra la historia; en el siglo XVI, antes de
la fundacion de la Compafiia de Jesus, San ignacio de Loyola utilizaba un sistema
combinado de informes y notas de las actividades vy, principalmente, del potencial
de cada uno de sus jesuitas. El sistema consistia en autoclasificaciones hechas
por los miembros de la orden, informes de cada supervisor acerca de las
actividades de sus subordinados e informes especiales hechos por cualquier
jesuita que acreditase tener informaciones acerca de su propio desempefio o del
de sus compalfieros, a las cuales un superior quiza no tuviera acceso por un medio
diferente.

En 1842, el Servicio Publico Federal de los Estados Unidos implanté un sistema
de informes anuales para evaluar el desempefio de los funcionarios, y en 1880, el
ejército norteamericano desarroll6 también su propio sistema. En 1918, la General
Motors disponia ya de un sistema de evaluacion para sus ejecutivos. No obstante,
solo después de la Segunda Guerra Mundial los sistemas de evaluacién del
desempefio tuvieron amplia divulgacion entre las empresas.

Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon exclusivamente de la
eficiencia de la maquina como medio de aumentar la productividad en la empresa.
La propia teoria clasica de la administracion llegd al extremo de pretender agotar
la capacidad dptima de la maquina, situando a la par el trabajo del hombre y
calculando con bastante precision el tipo necesario de fuerza motriz, el
rendimiento potencial, el ritmo de operacién, las necesidades de lubricacion, el
consumo de energia, la ayuda para su mantenimiento y el tipo de ambiente
necesario para su funcionamiento.

El énfasis aplicado a los equipos y el consiguiente enfoque mecanicista de la
administracion no resolvieron el problema del aumento de la eficiencia de la
organizacion. Con el paso del tiempo se comprobé que las organizaciones
lograron resolver problemas relacionados con la primera variable, la maquina, sin
que se alcanzara progreso alguno con la segunda variable, el hombre, y que la
eficiencia de las organizaciones estaba aln por conseguir.

A partir de la humanizacion de la teoria de la administracion y con el surgimiento
de la escuela de relaciones humanas, ocurrié una reversiéon del enfoque, y la
preocupacion principal de los administradores pas6 a ser el hombre. Los mismos
aspectos sefialados antes con relacion a la maquina pasaron ahora a ser
relacionados con el hombre, surgieron algunos interrogantes:
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¢, Como conocer y medir las potencialidades del hombre?

¢ Como llevarlo a aplicar totalmente ese potencial?

¢ Qué lleva al hombre a ser mas eficiente y mas productivo?

¢ Cual es la fuerza fundamental que impulsa sus energias a la accién?

¢ Cuales son las necesidades de mantenimiento para un funcionamiento estable y
duradero?

¢, Cual es el ambiente mas adecuado para su funcionamiento?

Junto con los primeros estudios acerca de la motivacion humana surgid la teoria
behaviorista de la administracion, preocupada no soélo por el comportamiento
individual del hombre dentro de la organizacion sino, principalmente, por el propio
comportamiento corporativo. Seguin este nuevo enfoque, el hombre va al trabajo
vislumbrando, de manera consciente 0 inconsciente, las perspectivas de
satisfaccion y de autorrealizacion que las actividades que vaya a desarrollar le
permitan alcanzar. La evaluacion es importante para el desarrollo administrativo
porque si no se conocen los puntos débiles y fuertes del personal (ejecutivo,
supervisor, empleado) seria dificil que los esfuerzos se encaminasen en la
direccion correcta. La evaluacion es, o deberia ser, parte integral del proceso
mismo de administrar.

Existen muchas razones por las que se debe llevar a cabo una efectiva evaluacion
de los empleados. Entre las necesidades mas apremiantes de evaluacion existe la
de conocer la calidad de los subordinados., los requisitos para un programa de
seleccion, un programa de desarrollo administrativo, la adecuada definicion de
funciones y el establecimiento de una base racional para recompensar el buen
desempefio. Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, deben
incluirse en el sistema de recompensas, puesto que el pronto estimulo por el logro
demostrado es la fuerza motivadora mas poderosa que se conoce.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero
insuficientes. Contando con un sistema formal y sistematico de retroalimentacion,
el departamento de personal puede identificar a los empleados que cumplen o
exceden lo esperado y a los que no lo hacen. En organizaciones donde se han
desarrollado programas formales para estandarizar la evaluacion del desempefio
de los empleados, esos programas existen bajo una variedad de denominaciones,
tales como la de “calificacion de méritos”, etc.

Una organizacion no puede sencillamente adoptar cualquier sistema de evaluacion
del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El
enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempeiio, medirlos y
proporcionar retroalimentacion a los empleados y al departamento de personal. Si
las normas para la evaluacién del desempefio no se basan en elementos
relacionados con el puesto, pueden traducirse a resultados imprecisos o
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subjetivos. ElI éxito o el fracaso de la evaluacion del desempefio en una
organizacion depende de la filosofia utilizada para establecerla, las actitudes del
personal al nivel de supervision y a nivel gerencial hacia el programa y su
capacidad para cumplir con los objetivos y planes.

3.3 MODALIDADES BASICAS.

El eje del proceso es el de comparar el desempefio laboral de la persona con lo
que se pretende resumir como las responsabilidades de su puesto (J. Aquino y R.
Vola; Recursos Humanos para no especialistas, pag. 90, 1994). No se evaluan
personas, se evalian desempefios, no se busca mejorar a las personas, ardua
tarea propia de los sacerdotes y de los especialistas en ética, sino mejorar
desempefios, niveles de productividad, responsabilidad indelegable de la gerencia.

Fuera de que muchas empresas persistan en querer evaluar a las personas en
lugar del desempefio, las dos variantes clasicas y su combinacion resultante son:

e Evaluar por factores;
e Evaluar por resultados u objetivos;
e Evaluar por factores y resultados.

3.3.1 EVALUAR EL COMO = FACTORES.

La evaluacion por factores es la que trata de medir el cdmo realiza la persona las
tareas de su puesto. Se parte de definir los factores que la empresa considera
como relevantes, aquellos considerados como los mas importantes, los que deben
ser tenidos en cuenta en el proceso de evaluacion.

Ejemplos de factores son:

¢ Cantidad de trabajo.

Calidad de trabajo.

Asistencia y puntualidad.
Preocupacién por su formacion.
Etcétera.

Los factores refieren al proceso de trabajo, mas que a sus resultados.

Evaluar los ejemplos dados implica responder a las siguientes preguntas:
¢ Cuanto trabajo realiza?

¢, Cuan bien lo hace?

¢ Es puntual?

¢ Es faltista?
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Todas las preguntas refieren a como lleva a cabo las tareas de su puesto. El
objetivo de estas evaluaciones es el de clarificar al personal como debe realizar
sus tareas y el de decirles cuan bien o cuan mal lo estan haciendo. El rol de esta
modalidad de evaluaciéon es muy importante en los casos de empresas que
quieren consolidar un estilo de gestion propio al que debe adaptarse el de los
empleados y gerentes o en las que haya sufrido choques culturales y requieran de
un proceso de homogeneizacion de pautas de accion.

3.3.2 EVALUAREL QUE =OBJETIVOS Y/ O RESULTADOS.

Cada puesto tiene, de manera explicita o implicita, un conjunto de objetivos que le
son propios, son los que se sintetizan en las responsabilidades del puesto.
Representan, en uitima instancia, la contribucién que la empresa espera de quien
ocupa ese puesto. Cuando la pregunta basica del evaluador es: ;En qué grado ha
alcanzado los resultados esperados de su puesto? Estamos ante un sistema de
evaluacion de desempeio por objetivos.

El mensaje que la evaluacion por objetivos emite hacia el personal es que mas
que cdmo desempenfian sus tareas, lo mas importante es que logren los resultados
esperados.

Los sistemas de evaluacion por objetivos permiten grados mas altos de autonomia
y de posibilidad de innovacién para el personal pero requieren un fuerte
compromiso y conocimientos por parte de los evaluadores para poder fijar
objetivos de manera precisa y realista. Ademas requiere de un contexto de
gerenciamiento y administracion por objetivos.

3.3.3 EVALUAR FACTORES Y RESULTADOS (MIXTOS).

Los sistemas mixtos son aquellos que buscan combinar el cémo con el qué, a los
factores con los objetivos. En algunas empresas son modelos definitivos, en otras
son esquemas transitorios que unen un sistema de evaluacion por factores hacia
uno deseado por objetivos. En estos casos el sistema mixto actida como eslabon
que permite a los supervisores lograr un cambio gradual.

La decision respecto del tipo de sistema que se decida, factores, objetivos o mixto,
debe fundarse, mas que en criterios de indole técnica, en la pericia y capacidad de
los evaluadores, esto es, de los supervisores.
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3.4 OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Generalmente el departamento de personal se responsabiliza de la implantacién y
coordinacion del programa de evaluacidn del desempefio. Sin embargo, es
recomendable que se apoye en un comité integrado por miembros de los mas
altos niveles de la organizacion, una de las responsabilidades del comité es la
fijacion de los objetivos del programa de evaluacién del desempefio. La
“evaluacion del desempefio” no puede restringirse al simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del subordinado; es
necesario determinar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con
el empleado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado (el evaluado)
debe no solamente tener conocimiento del cambio planeado, sino ademas conocer
“‘por qué” y “cdmo debera hacerse”.

La medicibn de los resultados es una preocupacidon constante en las
organizaciones. Presupuestos, balances, sistemas de control de gestién,
auditorias, procesos de control de calidad de la calidad, etc. Infinidad de
herramientas se usan a diario en las empresas para saber qué cosas se han
hecho, cdmo se las ha hecho y cuales han sido los costos.

Esta preocupacion constante tiene una clara razén de ser, medir los resultados
permite:

e Observar el grado de acierto de las acciones llevadas a cabo, lo cual permite
conocer la eficacia de la unidad en cuestion, entendida ésta como el grado en
el que alcanza los resultados previstos.

o Establecer criterios para la toma de decisiones, saber cuales pueden tomarse y
cuales no.

e Reunir pautas que permitan mejorar los resultados a futuro, lo que permite
hablar de eficiencia, esto es, no sélo la preocupacién por el logro de los
resultados previstos, sino que también por la seleccion de ios caminos menos
costosos frente a otros alternativos.

Estos tres elementos son también los que justifican la decision de generar y
mantener un sistema de evaluacién de desempeno. Mediante estos sistemas se
pretende medir el desempefio de las personas que integran la empresa.

En las unidades productivas mas sencillas, la medicién es clara y no requiere de
sistemas complejos. En el caso de las complejas organizaciones productivas
modernas, el caracter grupal de la produccion hace que sea de dificil estimacion el
desempefio de cada una de las personas que en ellas trabajan. No obstante, se
asume con un alto grado de certidumbre, que las mejoras en el desempefio global
de las empresas depende, entre otros elementos pero de manera fundamental, de
la agregacion de mejoras en el desempefio de sus empleados.
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Ademas de la complejidad impuesta por el caracter grupal de la produccion, otros
elementos atentan contra la exacta estimacion del desempefio laboral de las
personas. Se suele hablar de subjetividad en la apreciaciéon del evaluador y de
margenes altos de error. El desafio de los programas de evaluacion de
desempefio es el de hacer que estas evaluaciones se sistematicen con el fin de
transformarse en un recurso eficaz para la mejora de los desempefios individuales
y, por agregacion, los de la organizacién en su conjunto.

3.4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino una técnica de
direccién, un medio para mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion. La evaluacion del desempefio trata de lograr diversos objetivos
intermedios.

Las evaluaciones precisas del desempefio les indican a los trabajadores cuales
son sus deficiencias. Las evaluaciones del desempefio sirven como una
verificacion de control de calidad sobre el desempefio de los empleados y el
departamento de personal. Como son las siguientes:

= Mejora el desempeino. Mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para
mejorar el desempefio.

= Politicas de compensacion. Las evaluaciones del desempefio ayudan a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir que tasas
de aumento.

= Decisiones de ubicacion. Las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comun en el desempefo anterior 0 en el previsto.

* Necesidades de capacitacion y desarrollo. El desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio
adecuado o superior puede indicar la presencia de un potencial no
aprovechado.

* Planeacién y desarrollo de la carrera profesional. La retroalimentacion
sobre el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.

» Deficiencias en el proceso de cobertura de puestos. Un buen o mal
desempefio implica puntos fuertes o débiles para los procesos de cobertura de
vacantes del departamento de personal.

*= Imprecision de la informacién. El desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacién sobre analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacién del departamento
de personal para la toma de decisiones.

= Errores en el disefio del puesto. El desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcién del puesto.
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* |gualdad de oportunidades de empleo. Las evaluaciones precisas que miden
el desempefio relacionado con los puestos para asegurar que las decisiones
internas son adecuadas.

= Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, aspectos financieros, etc.

3.5 BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien planeado, coordinado
y desarrollado, normalmente proporcionan beneficios a corto, a mediano y a largo
plazos.

Por lo general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la empresa y la
comunidad.

3.5.1 PARAEL JEFE:

El jefe tiene condiciones para:

» Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados con
base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con
un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad;

» Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el patrén de
comportamiento de los subordinados; comunicarse con los subordinados para
hacer que comprendan la mecanica de evaluacion del desempefio como
sistema objetivo, y mediante ese sistema la manera como esta desarroliandose
su desempenio.

3.5.2 PARA EL SUBORDINADO:

= Conoce las reglas del juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefo que la empresa valora mas en sus funcionarios;

» Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe;

= Sabe qué disposiciones o medidas estd tomando el jefe con el fin de mejorar
su desempefio{programa de entrenamiento, capacitacion, etc.) y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta (autocorrecién, mayor esmero,
mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.);

» Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para su
autodesarrollo y autocontrol.

3.5.3 PARA LA EMPRESA:

= Estd en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, medio y largo
plazos y definir la contribucién de cada empleado.

= Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad y seleccionar los empleados que tienen
condiciones de promocion o transferencias.
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= Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no sélo de promociones, sino principalmente
de progreso y de desarrollo personal), estimulando la productividad vy
mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

3.6 CONTROL Y EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO.

Generalmente, la evaluacién hecha por los superiores es mas objetiva y ofrece
una perspectiva mas amplia del desempefio del empleado. Ademas, en esta etapa
los superiores deben estar conscientes de los tipos de errores de evaluaciéon y de
los prejuicios que pudieran surgir.

El éxito del sistema de evaluacion del desempefio dependera de la utilizacion y
retroalimentacién de la informacién de la informacion resultante de la ejecucion de
la evaluacion. Tal informacion es igualmente valiosa para hacer cambios en los
diversos programas del departamento de personal.

La informacién obtenida debe comunicarse al empleado, para que éste procure el
cambio por si solo. Sin embargo, tanto la entrevista de evaluacion como la de
resultados con los empleados deben llevarse a cabo correctamente.

Aungue la evaluacion del desempefio sea conceptualizada como una técnica de
mejoramiento profesional, estd compuesta de objetivos relacionados con la
justificaciéon de salarios, con la eliminacién de malos empleados, con la correlacion
de la actuacion del empleado con los resultados obtenidos, etcétera.

Ademas de constituir un elemento esencial para la toma de decisiones en varias
areas, el proceso de evaluaciones del desempefio proporciona informacion vital
respecto a la manera en que se administran los recursos humanos de una
organizacion.

La evaluacién del desempefio sirve como indicador de la calidad de la labor del
departamento de personal. Si el proceso de evaluacion indica que el desempefio
de bajo nivel es frecuente en la organizacién, seran muchos los empleados que
seran excluidos de los planes de promociones y transferencias; sera alto el
porcentaje de problemas de personal, y bajo en general el nivel de dinamismo de
toda la empresa.

Los resultados preocupantemente altos de empleados que no se desempefian
bien pueden indicar la presencia de errores en varias facetas de la administracion
de personal. Es posible por ejemplo, que el desarrollo de los recursos humanos no
corresponda a los planes de promocién profesional, porque los candidatos no se
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relacionan adecuadamente. Puede ocurrir también que el plan de recursos
humanos sea erréneo, porque la informacién obtenida del analisis de puesto sea
incompleta o se hayan postulado objetivos equivocados. Las fuentes de error son
multiples y requieren una cuidadosa inspecciéon de toda funcién que cumple el
departamento de personal. En todos los casos, los resultados de las evaluaciones
del desempefio constituyen un termdémetro de las condiciones humanas de la
organizacion. La evaluacion del desempefio se utiliza como guia para decisiones
sobre compensaciones u otras actividades de administracion de los recursos
humanos.

El objetivo fundamental de la evaluacién de resultados obtenidos es la toma de
decisiones para corregir las deficiencias, por lo que la entrevista con en empleado
debe proporcionar la informacién de tales deficiencias en el desempefio, asi como
las bases para planear su mejoramiento.

3.7 EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO

En la mayoria de las organizaciones, la evaluacion del desempefio es un proceso
continuo en el sentido de que ocurre la mayor parte del tiempo. El concepto
“proceso de evaluacion” subraya la penetracién y la universalidad de la evaluacion
del desempefio y proporciona un contexto conveniente para ubicar este fenomeno.
Es obvio que también se puede analizar la evaluacién en conexidn con cada una
de las diversas funciones de administracion de personal que se han identificado.

Proceso de evaluaciéon del desempeiio

FIJACION DE OBJETIVOS DE LA DISENO DEL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO | EVALUACION DEL DESEMPENO
HUMANO

CONTROL Y EVA'LUACION DEL

DESEMPENO HUMANO IMPLANTACION DEL SISTEMA

DE EVALUACION

El propédsito de la evaluaciéon del desempefio es proporcionar informacion acerca
del desempefio pasado, presente y esperado, de manera que se puedan tomar
decisiones adecuadas.
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3.7.1 DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Una organizacioén, cualquiera que sea su actividad, no puede tener cualquier
sistema de evaluacion del desempefio. Es necesario tener un sistema de
evaluacién que considere ciertos criterios relacionados con el desempefo. El
sistema de evaluacién debe identificar criterios relacionados con el desempefio,
medir esos criterios y, luego, darles retroalimentacion a los empleados y al
departamento de personal.

Elementos clave de los sistemas de evaluacion del desempefio:

EVALUACION DEL RETROALIMENTACION
DESEMPENO ——— —»

DESEMPERNO PARA LOS EMPLEADOS

HUMANO
- T

MEDIDAS DEL DESEMPENO

T

CRITERIOS
RELACIONADOS CON <
EL PROCEDIMIENTO

J. Miner (Management Appraisal, St. Clair Press. p. 228,1991) nos dice: que si las
medidas del desempefo no estan relacionadas en el trabajo, la evaluaciéon puede
conducir a resultados imprecisos y desviados. No soélo se distorsiona la
retroalimentacion del desempefio, sino que, ademas, ios errores en los registros
de los empleados pueden producir decisiones incorrectas sobre el personal.
Aunque el departamento de personal puede elaborar diferentes métodos para
gerentes y empleados, se requiere uniformidad en cada grupo para asegurar que
los resultados seran de utilidad.

R. Lazar y W. Winkstrom (Aparicion managerial performance, p.20,1989) expresan
que aun cuando el departamento de personal es el que disefia el sistema de
evaluacion de desempefio, es raro que se encargue de la evaluacion real del
desempefio. En lugar de ello, el jefe inmediato del empleado realiza la evaluaciéon
el 90% de las ocasiones. Aun cuando otras personas pueden evaluar el
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desempefio, el supervisor inmediato se encuentra casi siempre en la mejor
posicion para realizar la evaluacién del desempefio.

3.71.1  COMO PREPARAR LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

La evaluacion debera ofrecer un marco de referencia preciso del desempefio de
un empleado en el trabajo. Para lograr ese objetivo, los sistemas de evaluacion
deben estar relacionados con el trabajo, ser practicos, tener normas y usar
medidas del desempenfio confiables.

Relacionado con el trabajo significa que el sistema evalua conductas criticas que
se requieren para el éxito en el trabajo. Si la evaluacién no esta relacionada con el
empleo, no sera vdlida y/o probablemente, tampoco confiable. Sin validez y
confiabilidad, el sistema puede generar evaluaciones imprecisas e inutiles.

No obstante, un método relacionado con el trabajo tiene que ser también practico,
para que lo entiendan tanto los evaluadores como el personal. Un método
impractico y complicado puede conducir a imprecisiones que reducen la
efectividad del a evaluacién del desempefio. Para que el método sea practico se
requiere que esté basado en “normas” y “medidas” del desempefio:

Normas de desempeiio. Son los niveles que sirven para medir los resultados
deseados en cualquier puesto. No se pueden establecer arbitrariamente. Los
conocimientos sobre esas normas se acumulan por medio del analisis de
desempefio, analizando el desempefio de los empleados existentes.

A partir de los deberes y normas que se incluyen en la descripcion del puesto, el
analista puede decidir qué conductas son criticas y se deben evaluar. Cuando esta
informacién no exista o bien sea poco clara, se elaboran normas a partir de la
observacion del trabajo o en revisiones con los jefes inmediatos.

Medidas del desempefio. La evaluacion del desempefio requiere también de
“‘medidas del desempefio” confiables. Para que estas medidas sean de utilidad,
deben ser faciles de utilizar, confiables e indicar las conductas criticas que
determinan el buen desempefio.

Tales observaciones se pueden hacer directa o indirectamente. La “observacion
directa” se da cuando el evaluador comprueba realmente el desempefio. La
“indirecta” se produce cuando el evaluador puede calificar solo sustitutos del
desempefio verdadero. Por lo comln las observaciones indirectas son menos
precisas porque evaltan sustitutos del desempefio real.
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Otro aspecto de las “medidas del desempefio” es determinar si son objetivas o
subjetivas. Las medidas objetivas del desempefio son las indicaciones del
rendimiento en el trabajo que pueden ser verificadas por otros. Las “medidas
subjetivas del desempefio” son las calificaciones que no pueden ser verificadas
por otras personas. Por lo general, esas medidas son las opiniones personales del
evaluador. Puesto que la evaluacion es subjetiva, Ia precisiéon suele ser baja, aun
cuando el supervisor observe directamente al empleado. Siempre que sea posible,
los especialistas de personal prefieren las medidas directas y objetivas del

desempefio.

3.7.1.2 DISENO DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

El éxito o el fracaso de la evaluacidon del desempefio humano en una organizacion
depende de la filosofia utilizada para establecerla y de las actitudes del personal.
A diversos niveles (directivo, ejecutivo y operativo) hacia el sistema de evaluacion
del desempefio. En esta etapa se disefia el sistema de evaluacion, por tanto, no
hay que olvidar que éste debera cubrir el interés y valor tanto para la organizacion
como para los empleados cuyo rendimiento es evaluado; por ello es de gran
importancia para ambos.

Por tanto, un sistema de evaluacién del desempefioc adecuadamente disefiado y
eficazmente utilizado es esencial para el funcionamiento efecto de una
organizacion.

3.7.1.3 IMPLANTACION DEL SISTEMA DE EVALUACION.
Cuando un sistema de evaluacion del desempefio humano, esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, genera beneficios a corto, mediano y largo plazo.

Con los datos recabados de un sistema de evaluacion del desempefio se podra
planear, organizar y controlar mas facilmente el rendimiento de los empleados.

Al “evaluador”, es a quien corresponde la mayor responsabilidad de evaluar y
reafirmar su autoridad y sus relaciones, utilizando criterios y proporcionando
orientacién para un desempefio futuro mejor.

El “evaluado”, al conocer sus puntos fuertes y débiles, trabajara con mayor

seguridad, sus posibilidades de hacer carrera en la empresa son mayores.

Por lo comun, el sistema de evaluacion del desempefio atendera a objetivos
especificos y a determinadas caracteristicas con base en una politica de
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aplicacion personal. Por tanto, cada empresa debe desarrollar su propio sistema
para evaluar las conductas de los empleados.

Hay varios métodos de evaluacion del desempefio, cada uno con sus ventajas y
desventajas y una relativa adecuacion a determinados tipos de puestos vy
situaciones. Es posible aplicar diversos métodos, adecuados al tipo y a las
caracteristicas de los evaluados y de los evaluadores. Esa adecuacion es vital
para el buen funcionamiento y atencién de los resultados del método de
evaluacion.

El objetivo principal de la evaluacién de resultados obtenidos es la toma de
decisiones para corregir deficiencias, por lo que la entrevista con el empleado
debe proporcionar la informacion de tales deficiencias en el desempefio, asi como
las bases para planear su mejoramiento.

3.7.1.4 IMPLICACIONES DEL PROCESO DE EVALUACION

Los métodos de evaluacidbn orientados al futuro, como el sistema de
administracion por objetivos, pueden concentrarse en metas especificas. Sin
embargo, independientemente de la técnica seleccionada por el departamento de
personal, es necesario que el enfoque adoptado sea utilizado por los gerentes de
linea. Excepto por lo que hace a las verificaciones de campo, los gerentes de linea
y los supervisores —que habran de ser los evaluadores del personal, la inmensa
mayoria de las veces- no suelen estar familiarizados con estas técnicas. Y es muy
probable que no sientan mayor entusiasmo por aprender mas al respecto, porque
es posible que consideren el proceso de evaluacion como una actividad impuesta
por el departamento de personal y no como una actividad de interés prioritario en
la labor diaria.

Los sistemas de evaluacién que implican la participacion de los gerentes y
supervisores poseen mayor potencial de aceptacion. La participacion incrementa
el interés y la comprensién. Para hacer plenamente operativo un sistema de
evaluacién, sin embargo, es muy probable que deba recurrir a la capacitaciéon de
los evaluadores.

3.8 LA RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

La responsabilidad por el procesamiento de verificacion, medicion y
acompafiamiento del desempefio humano se atribuye a diferentes unidades
organicas de una empresa, de acuerdo con las politicas de personal
desarrolladas.
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3.8.1 FUNCION DEL PERSONAL

En algunas organizaciones existe una centralizaciéon de la responsabilidad por la
evaluacion del desemperfio; en tal caso, es atribuida a la “funciéon de personal’,
porque los jefes directos no poseen el conocimiento especializado para poder
proyectar y desarrollar un plan sistematico de evaluacién. Siendo el departamento
de personal el que proyecta, aplica y posteriormente hace el seguimiento y
controla el programa, mientras que cada jefe de area aplica y desarrolla el plan en
su area de accion.

3.8.2 COMISION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

En otras organizaciones esta responsabilidad es atribuida a una “comision de
evaluacion del desempefo”, en la que participan evaluadores de diversas
funciones operacionales de la empresa.

Una comision especialmente designada para este fin y constituida por individuos
pertenecientes a diversos departamentos. La evaluacion en este caso es colectiva,
y cada miembro tiene igual participacion y responsabilidad en los juicios.

La comisién estd formada por miembros permanentes y transitorios. Los
permanentes y estables participaran en toda evaluacion y su papel sera el
mantener el equilibrio de los juicios, de atenciébn a los patrones y de la
consistencia del sistema.

Los miembros transitorios que participan exclusivamente de las evaluaciones de
los empleados, directa o indirectamente unidos a su area de actuacion, tendran el
papel de traer las informaciones respecto de los evaluados y proceder a su
evaluacién.

Ejemplo de una comision de evaluacion del desempefio:

Miembros Permanentes Miembros Transitorios
e  Gerente general » Donde esta localizado el evaluado.
e  Gerente de recursos humanos > Gerente de area.
e  Especialistas en evaluacion. »  Subgerentes de area.
e Director de sistemas y procedimientos y/o > Jefes de departamento.
Directos de la unidad de organizacién y »  Supervisores.

métodos.
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3.8.3 AUTOEVALUACION.

En otros casos, la responsabilidad por la evaluacion del desempefio es totalmente
descentralizada, fijandose en el “empleado” de cada area, con algun control de
parte del supervisor directo.

Este sistema de Autoevaluacion por parte de los empleados como un método de
evaluacion del desempefio. Este es poco comdn, pues sélo puede utilizarse
cuando el grupo de trabajo estd compuesto por personas de un buen nivel cultural
(universitario) con capacidad para hacer una autoevaluacion libre de subjetivismo
y de distorsiones personales. En la autoevaluacién del desempefio, el mismo
empleado llena el cuestionario y posteriormente lo somete a su superior y juntos
analizan los resultados, las medidas que deben tomarse y los objetivos del
desempefio que deben ser alcanzados.

3.8.4 RESPONSABILIDAD DE LINEA Y FUNCION DE STAFF.

La mayor parte de las veces, la evaluacién del desempefio es responsabilidad de
linea y funcién de staff con ayuda de la dependencia de administracion de
recursos humanos. El jefe mantiene su autoridad de linea, evaluando el trabajo de
los subordinados mediante el esquema trazado por el plan, en tanto que la
dependencia de administracién de recursos humanos mantiene su autoridad de
staff, asesorando a todas las jefaturas mediante la orientacién y las instrucciones
necesarias para la buena aplicacion del plan.

3.9 ENTREVISTA DE EVALUACION.

Las entrevistas de evaluacidon son sesiones de verificacidon del desempefio que
proporcionan a los empleados retroalimentacion sobre su actuacion en el pasado y
su potencial a futuro. El evaluador puede proporcionar esa retroalimentacion
mediante varias técnicas: la de convencimiento, la de didlogo y la de solucion de
problemas.

En el enfoque de convencimiento, mas cominmente utilizado en los empleados
de poca antigiedad, se pasa revista al desempefio reciente y se procura
convencer al empleado para que actue de cierta manera. En el enfoque de didlogo
se insta al empleado para que manifieste sus reacciones defensivas, sus excusas,
sus quejas. Se propone superar estas reacciones mediante asesoria sobre las
formas de lograr un desempefic mejor. El enfoque de solucion de problemas
identifica las dificultades que puedan estar interfiriendo con el desempefio del
empleado. A partir de esa identificacion se solucionan esos problemas mediante
capacitacién, asesoria o reubicacion.

62




Con independencia del enfoque que se adopte para proporcionar
retroalimentacion a los empleados, la pautas resultan ser muy Gtiles para hacer
efectiva la sesion de evaluacion. La intenciéon de esta sugerencia es convertir la
entrevista en un dialogo positivo que mejore el desemperio.

Mediante el hincapié en los aspectos deseables del desempefio por parte del
empleado, el evaluador se encuentra en posicion de brindar al subordinado nueva
y renovada confianza en su habilidad para lograr sus metas. Este enfoque positivo
también capacita al empleado para hacerse una idea global de los aspectos
fuertes y débiles en su desempefio, porque evita que la persona evaluada
considere que las sesiones de evaluacion de su desempefio son completamente
negativas. Cuando se hacen comentarios negativos, éstos se centran en el
desempefio observado durante el trabajo, y no en la persona misma o en aspectos
de su caracter individual. Se emplean ejemplos especificos de los aspectos del
desempefio que pueden ser mejorados por el empleado, para que éste pueda
saber con toda exactitud qué resultados se esperan de su labor y qué cambios
deben efectuarse.

La sesion de evaluacion del desempefio concluye centrandose en las acciones
que el empleado puede emprender a fin de mejorar areas en las que su
desempefio no es satisfactorio. Durante esa fase final el evaluador puede ofrecer
la ayuda de cualquier tipo que el empleado necesitase para lograr las metas
fiiadas. Ya que la entrevista de evaluacion proporciona a los empleados
retroalimentacion directamente relacionada con su desempefio, la inmensa
mayoria de las compafiias modernas destaca la importancia de este didlogo
formal sobre los logros, metas y puntos a mejorar de cada empleado.

3.9.1 ELEMENTOS SUBJETIVOS DEL CALIFICADOR.

Por otra parte es importante mencionar los elementos subjetivos del calificador, las
cuales son mediciones subjetivas del desempefio que pueden conducir a
distorsiones de la calificacion. Estas distorsiones suelen ocurrir con mayor
frecuencia cuando un calificador no logra conservar su imparcialidad en varios
aspectos, entre los cuales se cuentan:

e Los prejuicios personales. Cuando el evaluador sostiene a priori una opinion
personal anterior a la evaluaciéon, basada en estereotipos el resultado puede
ser gravemente distorsionado.

o El efecto de acontecimientos recientes. Si se utilizan mediciones subjetivas
del desemperio las calificaciones pueden verse afectadas en gran medida por
las acciones mas recientes del empleado. Un registro cuidadoso de las
actividades del empleado puede servir para disminuir este efecto o hacerlo
desaparecer.
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o La tendencia a la medicién central. Algunos evaluadores tienden a evitar las
calificaciones muy altas o muy bajas, distorsionando de esta manera sus
mediciones para que se acerquen al promedio, en donde, en realidad los
evaluadores ocultan los problemas de los que no alcanzan los niveles exigidos,
y perjudican a las personas que han llevado a cabo un esfuerzo sobresaliente.

o Efecto de halo o aureola. Esta distorsion ocurre cuando el evaluador califica
al empleado predispuesto a asignarle una calificacion aun antes de llevar a
cabo la observacion de su desempefio, basado en la simpatia o antipatia que
el empleado le produce. Este problema se presenta frecuentemente cuando al
supervisor le toca evaluar a sus amigos...o a los que no lo son.

¢ Interferencia de razones subconscientes. Movidos por el deseo inconsciente
de agradar y conquistar popularidad, muchos evaluadores pueden adoptar
actitudes sistematicamente benévolas, o sistematicamente estrictas. El peligro
de ambas distorsiones aumenta cuando los estandares de desempefio son
vagos y mal delineados.

e Métodos para reducir las distorsiones. Cuando es necesario el empleo de
métodos subjetivos para la medicién del desempefio, los especialistas en
personal pueden reducir las posibilidades de distorsion mediante capacitacion,
retroalimentacion, y la seleccién adecuada de técnicas de evaluacion.

Seleccionar adecuadamente la técnica de evaluacion también ayuda en gran
medida a reducir las posibilidades de distorsion.

3.9.1.1 CAPACITACION DE LOS EVALUADORES.

La capacitacion de los evaluadores puede incluir tres pasos:

Debe explicar:

e En primer lugar, la naturaleza de las fuentes de distorsion;

e En segundo, la importancia de las evaluaciones del desempefio en las
decisiones sobre personal, para resaltar la necesidad de imparcialidad y
objetividad;

e En tercero, permitir a los evaluadores que se ejerciten en varias evaluaciones
de practica antes de efectuar las evaluaciones del personal a su cargo.

Independientemente de que se opte por un método comparativo sencillo o un
complicado control para la operacidon de nicleos, los evaluadores necesitan
conocimientos sobre el sistema y el objetivo que se plantea. El mero hecho de
saber si una evaluacion se empleara para tomar una decision sobre compensacion
o si se utilizara para una promocién puede cambiar una actitud y una evaluacion.

Dos problemas esenciales son la comprension del evaluador del proceso que
se lleva a cabo y su congruencia con el sistema adoptado. Algunos
departamentos de personal proporcionan a los evaluadores un manual que
describe en detalle los métodos y politicas en vigor. A menudo se incluyen en esos
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manuales pautas para la conduccién de las evaluaciones o para que el evaluador
pueda obtener retroalimentacion, asi como definiciones de parametros esenciales
como “muestra iniciativa” o “proporciona ayuda oportuna”.

Por lo comun, las sesiones de capacitacién para evaluadores se proponen la
explicaciéon del procedimiento, la mecanica de las aplicaciones, los posibles
errores o fuentes de distorsién y las respuestas a las preguntas que pudieran
surgir. Durante el proceso se puede proceder a evaluaciones que los asistentes
efectian uno de otro, para proporcionar experiencia a los futuros evaluadores.

En las sesiones de capacitacion para evaluadores también suele comentarse la
periodicidad de la practica. La mayor parte de las compafiias suele practicar dos
evaluaciones formales de cada empleado cada afio. En el caso de los nuevos
empleados o de los que tienen problemas de desempefio, las evaluaciones
pueden llevarse a cabo con mayor frecuencia. Dada la situacion inflacionaria que
se vive en América Latina desde hace mucho tiempo, son muchas las compaiiias
que revisan sus niveles de compensacion dos veces al afio, exactamente antes de
conceder los aumentos semestrales. Otras compafias se inclinan por practicar
una sola evaluacién anual, que puede coincidir con la fecha del aniversario del
ingreso del empleado a la organizacion.

Cuando se concluye el periodo de capacitacion puede iniciarse la fase de las
evaluaciones. Los resultados de estas ultimas, sin embargo, ejercen escaso influjo
en la mejora del desempefio de los empleados, a menos que se les proporcione
retroalimentacion.

3.10 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempeiio suele realizarse por medio de técnicas que varian
de una organizacion a otra. La evaluacion del desempefio se enfoca a
determinados objetivos fijados y apoyados con una politica de aplicacion del
personal. Es asi como estas politicas varian de acuerdo con la organizacion.

Es comprensible que cada organizacion desarrolle un sistema especifico
conforme al nivel y a las areas de distribucion de su personal, como:

e Evaluacién del desempefio de personal ejecutivo (gerentes de area,
subgerentes de area, jefes de departamento).

e Evaluacién del desempefio de personal a nivel supervision (supervisor de
oficina, supervisor de linea, de ventas).

o Evaluacién del desempefio de personal a nivel operativo (personal calificado,
personal no calificado).
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La importancia de la evaluacion del desempefio ha llevado a académicos e
investigadores a crear diversos métodos para evaluar el desempefio. La mayoria
de estos métodos son un intento directo para minimizar algin problema particular
localizado entre otros planteamientos. Sin embargo, ningiin método es perfecto,
cada uno presenta sus ventajas y desventajas, y relativa adecuacién a
determinados tipos de puestos y situaciones. Se pueden utilizar varios métodos de
evaluacion el desempefio, como estructurar cada uno de ellos en un método
diferente, adecuado al tipo, nivel y a las caracteristicas de los evaluados, asi como
a las caracteristicas de los evaluadores. Esa adecuacion es de importancia para el
buen funcionamiento y obtencién de resultados del método.

Los métodos de evaluacion del desempefio son un medio para obtener datos o
informaciones que puedan ser registrados o procesados, y utilizarlas para tratar de
mejorar o incrementar el desempefio humano dentro de las organizaciones.

B. Werther y K. Davis (Op.cit, p 270,1992) plantean dos orientaciones de los
métodos. Los orientados al pasado, que tienen la ventaja de ocuparse del
desempeiio que ya se ha producido y que, hasta cierto punto, se puede medir; los
empleados pueden recibir retroalimentacién sobre sus esfuerzos. Los orientados
al futuro se enfocan en el rendimiento futuro, evaluando el potencial del personal o
estableciendo metas de desempeiio para el futuro.

3.10.1 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO ORIENTADOS AL
PASADO.

Estos métodos tienen la ventaja de ocuparse del desempefio que ya se ha
producido y que es posible evaluar. La desventaja es que el desempefio del
pasado no se puede modificar. Sin embargo, la evaluacion del desempefio en el
pasado permite que los empleados reciban retroalimentacion sobre sus esfuerzos.
Tal informacion puede conducir a esfuerzos renovados para mejorar el
desempeiio. Tenemos los siguientes:

3.10.1.2 ESCALA DE CLASIFICACION.

Es la forma mas antigua y utilizada de evaluacion del desempefio, por medio de
este método el evaluador valora al individuo, segun factores como iniciativa,
confiabilidad, disposicién a cooperar, actitud y cantidad de trabajo. El método se
basa en las opiniones del evaluador, en muchos casos, sin embargo, los criterios
estan relacionados directamente con el desempenio en el trabajo.

Las ventajas de este método se basan en que su elaboracion y manejo son de
bajo costo, los evaluadores requieren de poca capacitacidén y tiempo para llenar
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las formas y se puede aplicar a un gran nimero de empleados. Las desventajas
son que las desviaciones de un evaluador tienen probabilidades de reflejarse en
un instrumento subjetivo de este tipo; se omiten criterios especificos de
desempeno para lograr que la forma sea aplicable a diversos puestos; ya que la
forma puede basarse en variables de personalidad poco pertinentes, que diluyen
el sentido de la evaluacion.

3.10.1.2 ESCALAS DE CLASIFICACION BASADAS EN LA CONDUCTA.

Este método trata de reducir la subjetividad y las desviaciones implicitas en las
medidas subjetivas del desempefio, ya que a partir de descripciones de buen o
mal rendimiento, proporcionados por los supervisores, los evaluadores agrupan
esos datos en categorias relacionadas con el desempefo, tales como
conocimientos de los empleados, relaciones con los clientes, etc. A lo largo de una
escala se situan los ejemplos de las diversas conductas por lo regular del 1 al 7.
Ya que las posiciones en la escala se describen en conductas relacionadas con el
trabajo, es mas probable que una evaluacion objetiva a lo largo de la escala, la
forma indica conductas especificas que se pueden utilizar para proporcionarles y
retroalimentacion del desempefio del personal.

3.10.1.3 LISTA DE VERIFICACION.

Agui el evaluador no valora el desempefio, sino lo que registra, se requiere que el
evaluador escoja frases o palabras que describan las caracteristicas y el
rendimiento de cada empleado. Una vez mas el calificador suele ser el supervisor
inmediato. No obstante la clave para la puntuacién de este método suele
conservarla el departamento de personal, es decir, puede asignar valores de
importantes a diferentes conceptos de la lista de verificacion, segun lo pretende de
cada concepto. El resultado se denomina, lista de verificacion sopesada. Los
pesos permiten que las calificaciones se cuantifiquen, con el fin de obtener
resultados totales.

Este método tiene las siguientes ventajas: es econdémico, facil de llevar a la
practica, la capacitacion de los calificadores es minima y son pocas las normas a
seguir. Las desventajas de este método incluyen la propensién a las desviaciones
de los calificadores, el uso de criterios de personalidad en lugar de los de
desempefio, mala interpretacién de los conceptos que aparecen en la lista de
verificacién y el empleo de pesos inadecuados por parte del departamento de
personal, deben prepararse listas por separado por preguntas en las diferentes
categorias de trabajo.

3.10.1.4 METODO DE ELECCION FORZADA.

Este, consiste en evaluar el desempefio humano por parte del evaluador mediante
la eleccion de entre varios grupos de enunciados, al parecer iguales que
correspondan mas 0 menos a la persona que se evalia. De cada bloque, el
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conjunto compuesto de dos, cuatro o mas frases, el evaluador debera escoger
forzosamente una o dos, las que mas se identifiquen del empleo evaluado. Los
enunciados posteriormente se califican. En general el evaluador no conoce el peso
o puntuacion que se asigna a cada frase, por tanto, en teoria tiene menos
probabilidades de favorecer a sus preferidos, después de haber escrito al
individuo, otra persona del departamento de personal aplica el peso y obtiene ia
puntuacion. Las personas con las puntuaciones mas altas se clasifican como los
mejores empleados.

3.10.1.5 METODO DE INCIDENTES CRITICOS.

En este método se solicita a la persona que se encarga de la revision, elabore un
registro de los incidentes que ejemplifiquen la conducta negativa o positiva de
quién se evalda. Un incidente se considera critico cuando ilustra lo que el
empleado ha hecho o ha dejado de hacer, algo que origina un éxito o un fracaso
poco usual en alguna parte de trabajo. Los incidentes criticos son las acciones del
empleado que en realidad hacen que su desempefio sea notablemente efectivo o
inefectivo. Por lo general, los registra el supervisor durante el periodo de
evaluacién de cada subordinado. Los incidentes registrados incluyen una breve
explicacion de lo que sucedid.

El método se ocupa de la conducta real del sujeto y no de sus rasgos de
personalidad, de manera ideal, se le da la oportunidad a la persona a evaluar de
manifestar su punto de vista sobre circunstancias del incidente y conocer el tipo de
conducta que el evaluador considera importante. E! uso del metodo implica
observar los incidentes criticos en el desempefio del trabajo del empleado, y
clasificar de acuerdo con los encabezados de la hoja de registro para cada
empleado y anotarlos.

3.10.1.6 METODOS DE INVESTIGACION DE CAMPO.

Por medio de este método el analista del departamento de personal solicita al
supervisor, informacion especifica sobre el rendimiento de cada empleado.
Después el analista elabora una evaluacion basada en esa informacion. La
evaluacion se envia al supervisor para que la revise, la modifique, la apruebe, y la
analice con el empleado calificado. E! analista registra la calificacién en la forma
especifica.

Este método es mas amplio, ya que permite ademas de un diagnéstico del
desempefio del empleado, la posibilidad de planear conjuntamente con el
supervisor el desarrollo en la empresa. Las caracteristicas de este método se
basan en los conceptos de que el supervisor responsable, solo puede obtener
buenos resultados con personal eficaz y nadie mas que el supervisor esta en
condiciones de comparar las cualidades de los empleados, mediante Ila
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observacion directa del desempefio. Y que la mejor utilizacion del recurso humano
depende del funcionamiento adecuado de la actividad de colocacidon de personal
ejercida por el supervisor.

Sin embargo el método de investigacion de campo reduce los prejuicios que se
asocian a la evaluacién de ensayo y la escala grafica de clasificacion puede
necesitar de mucho tiempo y a la vez es muy costoso.

3.10.1.7 METODO DE EVALUACION EN GRUPO.

Este método permite que otras personas, ademas del supervisor inmediato,
participen en la evaluacion de los subordinados, un grupo de gerentes y jefes de
departamento que conocen al empleado incluyendo al supervisor inmediato, se
reinen en conferencia con un coordinador, cuya funcién principal es la de
mantener objetividad en la evaluacion. Discuten la evaluacion que ha sido
preparada previamente por el supervisor después de sostener una entrevista con
el empleado respecto de los requisitos del puesto. Después, el supervisor tiene
otra entrevista con el empleado en la cual comentan las normas, el desempefio del
empleado y cualquier accion de desarrollo requerida para mejorar el desempefio
de aquél. Si bien el supervisor tiene la responsabilidad de la evaluacion bajo este
método, es probable que el hecho de que la discuta con el grupo lo estimule para
ser mas cuidadoso en su evaluacion.

E! método de evaluacion en grupo es valioso en las organizaciones en donde hay
mas de una autoridad de linea, como en las tiendas de departamentos.

Por lo general, las evaluaciones en grupo son utiles para tomar decisiones
relativas a aumentos de sueldos por méritos, ascensos y recompensas de la
organizacion, porque pueden dar como resultado una calificacion de personal
bueno y malo.

La siguiente tabla nos ilustra la forma en la que un evaluador clasifica a diez
subordinados.

CLASIFICACION EN GRUPO

Instrucciones: Se efectuara una calificacion del desempefio general de un area de
trabajo

El 10% mejor de El siguiente 20% | 40% medio de 20% de 10% mas bajo de
los de subordinados subordinados. subordinados de los
subordinados. mejores. bajo rendimiento | subordinados.
A. Ramirez. G. Carranza L.Vazquez S. Herrera
A. Montaiio,
G. Lopez D. Martinez
Ruiz R. Morales
R. Sainz 69




3.10.2 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO ORIENTADOS AL
FUTURO.

La utilizacién de métodos orientados al pasado es comparable con el conducir un
automovil mirando sélo por el espejo retrovisor: se sabe donde se ha estado, mas
no adonde se va. Las evaluaciones orientadas hacia el futuro se enfocan en el
rendimiento futuro, evaluando el potencial de los empleados o estableciendo
objetivos de desempefio para el futuro.

3.10.2.1 METODO DE AUTOEVALUACIONES.

Lograr que los empleados realicen una autoevaluacion puede ser una técnica util
de evaluacion, si el objetivo de dicha evaluacién es facilitar el autodesarrollo.
Cuando los empleados se evalian a si mismos, es menos probable que se
presenten conductas defensivas. Por tanto, el automejoramiento sera mucho mas
probable. Cuando se utilizan autoevaluaciones para determinar zonas de
mejoramiento necesario, pueden ayudar a los usuarios a establecer objetivos
particulares para el mejoramiento futuro.

En éste método se puede utilizar formas basadas en esquemas presentados en
los diversos métodos de evaluacion del desempefio ya descritos.

3.10.2.2 ADMINISTRACION POR OBJETIVOS (APO).

La Administracion por objetivos es un método de evaluacion del desempefio que
se basa en la conversién de los objetivos de la organizacion en objetivos para el
individuo. El monto central de la Administracibn por Objetivos es que cada
empleado y su jefe establecen conjuntamente objetivos de desempefio para el
futuro. De manera ideal, esos objetivos se basan en un acuerdo mutuo y son
realmente mensurables. Si se satisfacen las dos condiciones, los empleados
tienen posibilidades de sentirse mas motivados para alcanzar los objetivos, puesto
que participaron en su establecimiento. Ademas, pueden ajustar periédicamente
su conducta para asegurar el alcance de los objetivos, en el caso de que puedan
medir su progreso hacia ellos. Sin embargo, para adecuar sus esfuerzos, deben
disponer de retroalimentacion en forma oportuna.

Cuando se establecen objetivos futuros, los empleados obtienen el beneficio de
motivacién de un aspecto especifico en torno al cual organizar y dirigir sus
esfuerzos. Los objetivos ayudan también al empleado y al supervisor a analizar
diferentes necesidades especificas de desarrolio de los empleados. Cuando ésta
se realiza correctamente, los debates sobre el desemperfio se enfocan en objetivos
del puesto y no en variables de la personalidad.

Este método sugiere que para establecer objetivos es necesario que éstos
desciendan “en cascada” desde la cima hasta la base de la organizacion. El fijar
objetivos en cascada se resume de la manera siguiente, de acuerdo con Stone

(An examination of six prevalent assuntions amcerning performance appraisal, p.
408,1994):
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1. El proceso de establecimiento de objetivos comienza en la cima con un
enunciado claro y conciso del objetivo central de la empresa.

2. Se elaboran objetivos a largo plazo de la organizacién con base en lo anterior.

3. Los objetivos a largo plazo conducen al establecimiento de objetivos de

rendimiento a plazo menor para la organizacién. Cuando se les une a un lapso

especifico, como un afio, estos objetivos de rendimiento se convierten en la

base como parte integral de los objetivos del director general y de los gerentes

y subgerentes de area.

Se derivan objetivos para cada division o departamento principal.

Se establecen objetivos para las diversas unidades de las divisiones o

departamentos principales.

6. El proceso sigue descendiendo por los niveles jerarquicos de la organizacion.

ok

3.10.2.2.1 AREAS DE DESEMPENO
Al fijar objetivos para responsables de area, se suelen tratar 4 areas del
desempefio, las cuales se indican a continuacién:

12. En la que se incluyen tareas y responsabilidades sistematicas del empleado. El
desempefio en esta area suele medirse con base a excepciones O revisiones
periédicas.

22, Esta se ocupa de las actividades de resolucién de problemas del individuo. En
general, todo trabajo administrativo incluye problemas que se espera los resuelva
la persona que lleva a cabo ese tipo de trabajo. El desempefio en esta area se
mide con base en el logro de las soluciones a la fecha en que se prometieron.

3%, Ademas de resolver problemas, cada jefe es en general responsable de
originar proyectos innovadores que pueden o no guardar relacion directa con los
problemas. Métodos para incrementar la produccion, nuevas ideas, nuevos
sistemas y procedimientos o programas de desarrollo, son ejemplos de
innovaciones que puede producir un gerente. Estas actividades, por lo regular a
mediano o largo plazo, se miden al terminar cada fase que se ha emprendido.

42, Deben establecerse objetivos de desarrollo personal. Los objetivos que tienen
como propdsito mejorar la capacidad técnica o incrementar las habilidades del
gerente son ejemplo de este tipo de areas de desemperfio.

Las primeras tres areas de establecimiento de objetivos: tareas sistematicas,
solucién de problemas e innovaciones, estan dirigidas hacia lo que el empleado
puede hacer para ayudar a la organizacion. La Ultima area, los objetivos de
desarrollo personal, estd dirigida hacia lo que la organizaciéon puede hacer para
ayudar al empleado a desempefiar mejor su trabajo. Los objetivos de desarrollo
personal deben medirse al terminar cada fase que se ha emprendido.
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En la siguiente tabla se resumen las cuatro areas de desempefio para gerentes bajo el
método de administracion por objetivos:

TIPO COMO MEDIRLO CUANDO MEDIRLO
e Deberesy e  Por excepcion ¢ Cuando ocurren
responsabilidades excepciones o por
sistematicas e Soluciones o tiempo, revision anual
e  Solucién de segun se prometié o Enla fecha
problemas prometida
¢ Innovacién e Por fases prometidas e Al terminar cada
fase
o Desarrollo personal o Por fases prometidas e Al terminar cada
fase

Las conclusiones respecto de los resultados permiten la identificacion de los
puntos fuertes y débiles del gerente, asi como las medidas necesarias para el
proximo periodo. Es un método practico aunque su funcionamiento dependa
sobremanera de los puntos de vista del jefe, respecto de la evaluacion del
desemperio.

Para que el método de “APQ” que se usa para evaluar el desempefio produzca
buenos resultados deben cumplirse tres requisitos:

1. Los objetivos individuales deben establecerse conjuntamente entre el
subordinado y el supervisor.

2. Las evaluaciones se fundamentaran en los resultados(objetivos).

3. Evaluar en forma periddica y regular a las personas.

3.10.2.3 METODO DE CENTRO DE EVALUACION.

Este método se usa para predecir cual sera el desempefio futuro del individuo y es

especialmente importante en la toma de decisiones respecto a promociones de
personal.

Con el propésito de identificar el talento administrativo futuro, algunas grandes
empresas han creado “centros de evaluacidon”. Muchas organizaciones han
pronosticado con base en la suposicién de que lo que ha hecho una persona en el
pasado es el mejor indicio de lo que hara en el futuro.

El centro de evaluacion implica una forma normalizada de evaluacion de las
habilidades potenciales de un individuo como jefe, o sus necesidades de
desarrolio relacionadas con los objetivos propuestos. Esas evaluaciones someten
a empleados escogidos a entrevistas profundas, pruebas psicolégicas, historia de
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antecedentes personales, debates en grupos, calificaciones de otros empleados y
ejercicios simulados de trabajo para evaluar al potencial del futuro.

Los resultados pueden ser de gran utilidad para ayudar a la direccién superior a
tomar decisiones sobre promocion de personal. A partir de las calificaciones
compuestas, se elabora un informe sobre cada persona evaluada. Los centros de
evaluacion difieren de las demas técnicas en que suele estudiarse a varias
personas a la vez; evaluadores especializados realizan la evaluacion, y se usan
ejercicios multiples para valorar la conducta. El propésito principal de este método
es imitar, en una situacion semejante a la realidad, los problemas a los que se
enfrentaria el empleado si se le asignara en un puesto superior.

Desafortunadamente, este método es costoso, ya que requiere casi siempre de
instalaciones separadas y de varios evaluadores especializados.

¢, Cual método es mas recomendable?.
Se puede aplicar uno o mas de los métodos del desempefio, en la evaluacion de
tipos especificos de empleados.

Los métodos utilizados para evaluar a jefes de departamento y supervisores son
diferentes de los aplicados para evaluar a otros empleados como oficinistas u
operarios.

La eleccién del método a utilizar con mas efectividad debe basarse en el objetivo
principal de la evaluacién del desempefio.

3.11 RELACION DE LA FUNCION DE EVALUACION DEL DESEMPENO Y
LAS DEMAS FUNCIONES DE PERSONAL.

Un programa de evaluacién del desempefio tiene interés y valor para una
organizaciéon como para los empleados cuyo desempefio es evaluado, y por lo
tanto tiene una gran importancia para ambos. Para el departamento de personal
es un sistema de informacion administrativa;, para el empleado un medio de
retroalimentacién que le sirve para orientar los aumentos de sueldo y
promociones.
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Relacién entre la evaluacion del desempeiio y otras funciones de personal:

RECLUTAMIENTO
&%
Da la base para juzgar La calidad de los
la efectividad de los > aplicantes reclutados
esfuerzos de afecta los patrones
reclutamiento de desempefio
RELACIONES ’
CON LOS SELECCION
TRABAJADORES
. &
Los  sindicatos Sirve para Da la base Provee el
pueden restringir L | | balancear para personal  que
los métodos de el ¢énfasis validar la __ﬁ | mas cabalmente
evaluacion de los funcién de cumple con los
sindicatos la patrones de
en la seleccion exigencias
antigiiedad
EVALUACION DEL Ayoda a lograr
I - «
DESEMPENO los patrones de
Las escalas desempefio
de pago
pueden
parcializar
la —
evaluacidn
del Puede ser un factor Da la base para
fi termi 1
desempefio. ﬂ—J al determinar las ﬁz czrgg:;; s 3:
escalas de pago entrenamiento
\ 4 v
ENTRENAMIENTO Y ADMINISTRACION DE LA
DESARROLLO COMPENSACION
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3.12 CONCLUSION FINAL.

En el presente capitulo pretendimos ampliar nuestro conocimiento sobre nuestra
tercer variable en cuestion, que trata sobre el desempefio, y en este caso de cémo
y con qué técnicas y métodos se puede llegar a medir. El cudl se puede ver
afectado por diversos factores, en este caso, especialmente por las medidas de
higiene y seguridad aplicadas en cualquier empresa de tipo mediano; para lo cual
elegimos como muestra, la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de Soya S. A. de
C.V. de manera mas especifica.

En el desarrollo de este capitulo se resalto la importancia que tiene la medicion de

los resultados; ya que esta nos permite:

e Observar el grado de acierto de las acciones llevadas a cabo, lo cual nos
permite conocer la eficacia de la unidad en cuestion ( en este caso, las
medidas de seguridad e higiene aplicados en el departamento de Produccién),
observando en que grado se cumplen con los resultados previstos.

o Establecer criterios para la toma de decisiones.

¢ Reunir pautas que permitan mejorar los resultados a futuro; permitiendo la
seleccidon de alternativas de cambio.

Con lo que basandose en estos 3 elementos se justificara la necesidad de generar
y mantener un sistema confiable de Evaluacion de Desempefio; con él cual se
pretendera medir el desempefio de las personas que integran la empresa y en
especial, la unidad en cuestidn; lo cual dependera de la complejidad impuesta por
el caracter grupal de produccidon. En donde, es necesario considerar que la
medicion o evaluacion del desempefio laboral no es una tarea sencilla y que el
reto de los programas de evaluacion del desempefio, es el de hacer que estas
evaluaciones se sistematicen con el fin de transformarse en un recurso eficaz para
la mejora de los desempenos individuales y, por agregacién, los de la organizacion
en su conjunto.

Observamos ademas, que existen organizaciones que no cuentan con programas
formales de evaluacion de desempefio y que estd se da como consecuencia
inevitable de las estructuras organizacionales y de los puestos; en donde, se
concluye que las evaluaciones informales basadas en el analisis del trabajo diario,
son necesarias pero insuficientes. Por lo que el sistema de evaluacion del
desempefio que debe adoptar cualquier organizacion, debe ser valido, confiable,
efectivo y aceptado; en donde, el éxito o fracaso de la evaluacién de desempefio
en una organizacién depende de la filosofia utilizada para establecerla, las
actitudes del personal a nivel supervision y a nivel gerencial hacia el programa y
su capacidad para cumplir con los objetivos y planes.
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Dentro del Marco conceptual, entendemos que la palabra desempefio describe el
grado en que se logran las tareas en el trabajo de un empleado; nos indica que tan
bien, la persona cumple los requisitos de su puesto, con base en los resultados
que se logran; lo cual incluye comunicar al trabajador como es su rendimiento e
idealmente también, el establecimiento de un plan de mejoramiento.

Por otra parte se resalta que la responsabilidad del proceso de evaluacion del

desempefio es atribuida a diferentes unidades organicas de una empresa, de

acuerdo con las politicas de personal desarrolladas, tales como:

¢ Funcidn de personal.

e Comisidén de evaluacion de desempefio.

¢ Descentralizada con algin control del supervisor directo.

¢ Responsabilidad de linea y funcién de staff con ayuda del departamento de
personal.

Ademas es importante hacer mencidon que pueden presentarse ciertos elementos
subjetivos en el calificador, los cuales son mediciones subjetivas del desempefio
que pueden conducir a distorsiones de la calificacion; las cuales pueden ser:

& Prejuicios personales.

Efecto de acontecimientos recientes.

Tendencia a medicidn central.

Efecto de halo o aureola.

Interferencia de razones subconscientes.

Los cuales pueden disminuir mediante capacitacion, retroalimentacion y la
seleccion adecuada de técnicas de evaluacion.

Al indagar sobre el objetivo de la evaluacion de desempefio, se observa que la
evaluacion de desempeifio no es un fin en si misma, sino que es una técnica de
direccion y un medio para mejorar los resultados de los recursos humanos de una
organizacion. En donde, la evaluacion de desempefio trata de lograr diversos
objetivos intermedios, tales como:

& Mejora del desempefio.

& Politicas de compensacion.

« Decisiones de ubicacion.

« Necesidades de capacitacion y desarrolio.

Y que cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien planeado,
coordinado y desarrollado, normalmente proporciona beneficios a corto, mediano y
largo plazo; encontrando entre sus principales beneficiarios: al individuo, al jefe, a
la organizacién y a la comunidad.
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Por lo que se debe disefiar y desarrollar un adecuado sistema de evaluacion de
desempeiio, que ofrezca un marco de referencia preciso del desempefio de un
empleado en el trabajo; en donde, para lograr este objetivo, los sistemas de
evaluacion deben estar relacionados con el trabajo, ser practicas, tener normas y
usar medidas del desempefio confiables; que se vean acomparfiadas de una
correcta capacitacion y seguimiento para un control sistematico, que permita
implementar el sistema de manera eficaz y eficiente, y asi detectar posibles fallas
para su correccion.

Ademas se hace mencion de los Métodos de Evaluacion de Desempefio; en
donde, se observamos que la evaluacion del desempefio suele realizarse por
medio de técnicas que varian de una organizacion a otra. Siendo comprensible
que cada organizacion desarrolle un sistema especifico al nivel y a las areas de
distribucién de su personal, como:

e Evaluacién del desempefio de personal ejecutivo.

e Evaluacion del desempefio de personal a nivel supervision.

e Evaluacién del desempefio de personal a nivel operativo.

Aclarando que ningin método es perfecto, cada uno presenta sus ventajas y
desventajas, y relativa adecuacion a determinados tipos y situaciones.

Se plantean dos orientaciones de los métodos, los orientados al pasado, que
tienen la ventaja de ocuparse del desempefio que ya se ha producido y que hasta
cierto punto, se puede medir, y los empleados pueden recibir retroalimentacion
sobre sus esfuerzos; y los orientados al futuro, se enfocan en el rendimiento
futuro, evaluando el potencial del personal o estableciendo metas de desempefio
para el futuro.

Ademas es importante mencionar que el proceso de evaluacion del desempefio,
es continuo, ya que ocurre la mayor parte del tiempo y cuyo propdsito es
proporcionar informacién acerca del desempefio pasado, presente y futuro que
facilite la toma de decisiones adecuadas. Cabe mencionar que este proceso se
compone de 4 pasos:

Fijacidn de objetivos de la evaluacién del desempefio humano.

Disefio del sistema de evaluacion del desempefio.

Implantacién del sistema de evaluacioén;

Control y evaluacién del desempefio humano.

Es importante sefialar que la frecuencia con la que se debe aplica la evaluacion
del desempefio varia de 6 a 12 meses. Se observa ademas que el proceso de
evaluacion del desempefio constituye un elemento esencial para la toma de
decisiones en varias &reas, tales como recursos humanos(reclutamiento,
relaciones con los trabajadores, seleccién, entrenamiento y desarrollo,
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administracion de la compensacion, etc.), produccion(medidas de seguridad e
higiene, etc.), etc.

En resumen, podemos concluir que esta informacion teérica sustentara las bases
que nos permitan desarrollar nuestra variable dependiente de nuestra
investigacion; lo que a su vez nos permitira afirmar o refutar nuestra hipétesis
sobre si las medidas de seguridad e higiene afectan el desempefio laboral; que en
caso de comprobarlo poder aportar un criterio practico y sencillo que permita
identificar posibles fallas u errores en la fijacion de objetivos, en el disefio,
implantacion o en el control y seguimiento, para su posible correccion o
mejoramiento; buscando ademas de que este proceso sea continuo.
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CAPITULO 4
METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
¢ Como influyen las medidas de seguridad e higiene en el desempeiio del personal

de produccion y de almacenes implementadas en la empresa Alpro Alimentos
Proteinicos de Soya, S.Ade C.V.?.

4.2 HIPOTESIS

Ha: Las medidas de higiene influyen directamente en el desempefio del personal

de produccion y de almacenes de la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de
Soya, S, AdeC.V.

Ha: Las medidas de seguridad influyen directamente en el desempefio del
personal de produccidn y de almacenes de la empresa Alpro Alimentos
Proteinicos de Soya, S.Ade C.V.

Ho: Las medidas de higiene no influyen directamente en el desempefio del
personal de producciébn y de almacenes de la empresa Alpro Alimentos
Proteinicos de Soya, S.Ade C.V.

Ho: Las medidas de seguridad no influyen directamente en el desempeiio del
personal de produccion y de almacenes de la empresa Alpro Alimentos
Proteinicos de Soya, S.Ade C.V.

4.3 DEFINICION DE VARIABLES INDEPENDIENTES.

4.3.1 HIGIENE

DEFINICION CONCEPTUAL.

Se refiere a aquella ciencia y arte dedicados a la anticipacién, reconocimiento,
evaluacion y control de aquellos factores o elementos estresantes del ambiente,
que surgen en el lugar de trabajo, los cuales pueden causar enfermedad, deterioro
de Ia salud, incomodidad e ineficiencia. El cual esta intimamente relacionado con
el diagndstico y la prevencion de enfermedades ocupacionales a partir del estudio,
y el control del hombre y su ambiente de trabajo.
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DEFINICION OPERACIONAL.

Para conocer y detectar como influye el establecimiento de medidas de higiene en
el desempefio; se evalué a través de un cuestionario aplicado al personal de
produccion y almacenes de Alpro Alimentos Proteinicos S.A. de C.V.

4.3.2 SEGURIDAD

DEFINICION CONCEPTUAL.

La seguridad en el trabajo, se refiere a un conjunto de medidas técnicas,
educacionales, médicas y psicoloégicas empleadas para prevenir accidentes,
tendientes a eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y a instruir o
‘convencer a las personas acerca de la necesidad de implantacién de practicas
preventivas.

La seguridad en el trabajo o industrial se refiere a un conjunto de regias o
conocimientos cientificos de aplicacion tecnoldgica para evitar accidentes, dafios,
y enfermedades profesionales en el trabajo; tendientes a la conservacion y
mejoramiento de la salud fisica en el trabajo.

DEFINICION OPERACIONAL.

Para detectar como influye el establecimiento de medidas de seguridad en el
desempefio, se evalud a través de un cuestionario, al personal de produccion y
almacenes de Alpro Alimentos Proteinicos S.A. de C.V.

4.4, DEFINICION DE VARIABLE DEPENDIENTE.

4.41DESEMPENO

DEFINICION CONCEPTUAL.

La palabra desempefio describe el grado en que se logran las tareas en el trabajo
de un empleado. Indica que tan bien la persona cumple los requisitos de su
puesto, con base en los resultados obtenidos.

DEFINICION OPERACIONAL.

Para detectar como inciden en la actitud del trabajador, el establecimiento de
medidas de higiene y seguridad, se llevé a cabo un diagnéstico a través de un
cuestionario aplicado al personal de produccién y almacenes de Alpro Alimentos
Proteinicos S.A. de C.V.

4.5 SUJETOS DE INVESTIGACION.

Personal de produccion y almacenes que labora bajo contrato en la empresa Alpro
Alimentos Proteinicos de Soya, S.A. de C.V.:

Obreros, supervisores y encargados de area de produccion; asi como a
empleados y encargados de almacén.
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4.6 ESCENARIO.

Alpro Alimentos Proteinicos de Soya, S.A. de C.V., produccién, comercializacién y
distribucion de productos a base de Soya.

4.7 INSTRUMENTO.

Se disefié un cuestionario, el cual se aplico a obreros, supervisores y al Ingeniero
encargado del area de produccién; asi como a empleados y encargado del area
de almacenes de la mencionada empresa. Este consistié en tres preguntas de tipo
abierto, diez de tipo dicotdmico (de respuestas si y no), siete de tipo de respuesta
libre y por dltimo de veinticinco preguntas, cuyas respuestas son de escala tipo
Likert (Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo y
Totalmente en desacuerdo). Acompafiado de una entrevista realizada a los
directivos de produccioén y compras.

4.8 OBJETIVOS.

GENERAL.

Aportar un criterio concreto y confiable de evaluacién que permita disefiar o
modificar las medidas de higiene y seguridad existentes, él cual sea claro, util,
sencillo y practico para disminuir el riesgo de accidentes y enfermedades
profesionales que permita al personal de produccién y almacenes el trabajar en un
ambiente agradable, sano y seguro que les permita desempefiar en las mejores
condiciones sus actividades.

ESPECIFICO.
Observar errores y aciertos en las medidas de seguridad e higiene aplicadas, para
su posible correccién o modificacién.
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CAPITULO 5
DATOS ESTADISTICOS

5.1 DATOS GENERALES (ANTIGUEDAD, SEXO Y EDAD).

SEXO

MASCULINO = 15 = 45%
FEMENINO =18 =55%

EDAD
18 A20 ANOS =6 = 18%
21 A 30 ANOS = 14 =42%

60% POBLACION JOVEN

\_Y_/

31 A40ANOS =8 =25%

41 A50 ANOS =3 =9% 40 % POBLACION MADURA.

51 A60 ANOS =2=6%

ANTIGUEDAD

1 ANO = 16 = 49% }

2ANOS =1 =3% 52% POCA ANTIGUEDAD

3 ANOS =2 =6% )

4 ANOS =1 =3% 15% MEDIA ANTIGUEDAD
6 ANOS =2 = 6%

7 ANOS =3 = 9%

8ANOS=3=9% )
9 ANOS =2 = 6% 33% MAYOR ANTIGUEDAD.
12 ANOS = 1= 3% }
17 AROS = 1 = 3%

35 ANOS =1 = 3%
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SEXO

MUJERES = 18 PERSONAS.

EDAD = Poblacion joven 18-30 afios = 13 personas = 72%
Poblacién madura 31-60 afios = 5 personas = 28%

ANTIGUEDAD = 1 a2 afios Poca antigiiedad = 12 personas = 67%
3 a 6 afios Media antigiiedad = 2 personas = 11%
7 a 35 afios Mayor antigiiedad = 4 personas = 22%

HOMBRES = 15 PERSONAS

EDAD = Poblacién joven 18-30 afios = 7 personas = 47%
Poblacién madura 31-60 afios = 8 personas = 53%

ANTIGUEDAD = 1 a2 afios Poca antigiiedad = 5 personas = 33%
3 a 6 afios Media antigliedad = 3 personas = 20%
7 a 35 afios Mayor antigliedad = 7 personas = 47%

Edad 18 a 20 aflos |21 a 30 aifios |31 a 40 afios |41 a 50 ailos |51 a 60 ainos
Antigiedad |
1 aifo 2 3 2 7 2
2 anos 1
3 afos 1 1
4 anos 1
6 ainos 1 1
7 aios 2 1
8 afios 1 1 1
9 afos 1 1
12 afos 1
17 afios 1
35 aiios 1
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5.1.1 INTERPRETACION DE DATOS GENERALES.

Dentro de la poblacion muestra analizada de un total de 33 personal, se observa
las siguientes caracteristicas; se compone en un 45% por hombres con un total de
15 personas del sexo masculino y de un 55% de mujeres con un total de 18
personas del sexo femenino.

En lo que respecta a la edad, se observa que se compone de un 60% de
poblacion joven (personas de 18 a 30 afios) con un total de 20 personas y de un
40% de poblacion madura (personas de 31 a 60 afios) compuesta por 13
personas.

Con respecto a la antigledad se observa un 52% de la poblacion con poca
antigliedad (de 1 a 2 afos) con un total de 17 personas, un 15% de antigiiedad
media (de 3 a 6 afios) con un total de 5 personas y de un 33% de mayor
antigliedad (7 a 35 afios) con un total de 11 personas.

Efectuando un analisis segmentado mas a fondo, dividiendo la poblacion total de
33 personas(100%), en mujeres con 18 personas(55%) y hombres con 15
personas(45%), y buscando integrarlo con factores reales como la edad y la
antigliedad, se observé lo siguiente:

5.1.1.1 MUJERES.

* MUJERES (55%) CON RESPECTO A LA EDAD:

La poblacion joven (18 a 30 afios) representa un 72% con un total de 13 personas,
de las cuales 10 tienen de 3 meses a 1 afio de antigiedad y por lo regular son
eventuales, con posibilidad de conseguir su planta, habiendo 1 persona que
cuenta con 4 aios de antigliedad y con contrato de planta, asi como 2 mujeres
mas con 7 afos de antigiiedad.

Se observa ademas, una poblacién madura(31 a 60 afios) con un 28% y un total
de 5 personas; de las cuales 2 personas tienen menos de 1 afio de antigliedad y
son eventuales, otra persona tiene 6 afios de antigliedad y es de planta, asi como
otra persona con 8 y otra con 9 también trabajadoras de planta.

= MUJERES CON RESPECTO A LA ANTIGUEDAD:

Se observa que del total de la poblacion (18 personas con 55%), existe un 67%
con un total de 12 personas son de poca antigiiedad (1 a 2 afios); un 11% con un
total de 2 personas son de antigliedad media (3 a 6 afos) y de un 22% con un
total de 4 personas son de mayor antigiiedad (7 a 35 afios).
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En resumen se observa que dentro de este renglén existe una mayor proporcion
de poblacion joven con poca antigliedad; lo que puede representar un alto nivel de
rotacion de personal, a la que hay que poner especial atencidn, ya que existe una
mayor facilidad de inducirla al cambio, con adecuados programas de induccién y
capacitacion para el mejor desempefio de sus labores, en donde, se haga un
mayor énfasis en la normatividad y medidas aplicadas al interior de la
organizacion. Por otra parte, el resto de la poblacion, al tener una mayor
antigliedad dentro de la empresa, tiene un mayor conocimiento de las normas y
politicas de la empresa, se puede evaluar su desempefio pasado para detectar
fallas y errores, y asi efectuar correcciones y mejoras a los programas y medidas
ya existentes, buscando eliminar y corregir de raiz los motivos del problema o
problemas, buscando siempre mejorar el desemperio presente y futuro de manera
permanente y continua.

5.1.1.2 HOMBRES.

= HOMBRES (45%) CON RESPECTO A LA EDAD:

Observamos que este factor se compone en un mayor porcentaje por una
poblacion madura (de 31 a 60 afios), con un porcentaje del 53% con un total de 8
personas, de las cuales se observa que 1 persona cuenta con dos afios y los otros
7 restantes con 3,7,8,9,12, 17 y 35 afios respectivamente de antigliedad, siendo
todos trabajadores de planta; y por otra parte este renglon se complementa con un
47% de poblacion joven (de 18 a 30 afios), con un total de 7 personas, de las
cuales 4 personas tienen de 6 meses a 1 afio de laborar en la empresa y no
cuentan con contrato de planta y las otras tres personas 3 con 3,6 y 8 afios de
antigledad respectivamente, y cuentan con contrato de planta y una mayor
antigiiedad.

= HOMBRES CON RESPECTO A LA ANTIGUEDAD:

Se observa, que del total de la poblacién (17 personas), un 33% con un total de 5
personas, son de poca antigiiedad (1 a 2 afios); un 20% con un total de 3
personas, son de antigiledad media (3 a 6 afios); y un 47% con 7 personas son
de mayor antigliedad (7 a 35 afios).

Por lo que, en cuanto corresponde a los hombres, se observa un cierto equilibrio
entre la poblacidén joven y la madura, pero con una mayor proporcién en lo que
respecta a una media y mayor antigiedad en los elementos que corresponden a
este rengion; lo que nos representa un menor nivel de rotaciéon y una mayor
estabilidad; lo que nos podria facilitar el poder conformar un buen equipo de
trabajo que nos permita facilitar el proceso de analisis y aplicacion de futuras
correcciones 0 adecuaciones al programa de medidas de seguridad e higiene
implantados actualmente en la empresa.
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5.2 INTERPRETACION DEL ANALISIS DE DATOS.

5.2.1 VARIABLES INDEPENDIENTES (HIGIENE Y SEGURIDAD).

La mayoria de los trabajadores tienen conocimiento de las medidas de seguridad
e higiene que se aplican al interior de la empresa, esta informacién se proporciona
al momento del ingreso del trabajador al centro de trabajo mediante un reglamento
interno. En ocasiones el desconocimiento del mismo se debe a que hay una
constante rotacion de personal asi como de ingreso de personal eventual, lo que
motiva la respuesta negativa a esta pregunta. Se muestra un alto porcentaje de
42% respecto a la actitud del trabajador frente a estas medidas ya que el
conocimiento y la capacitacién que tienen ellos respecto al tema propicia que el
trabajador desarrolle su actividad de mejor manera, aunque es notorio destacar el
también alto porcentaje de indiferencia (39%) que tiene su origen principalmente
en que el trabajador de Alpro enfoca méas su esfuerzo a la percepciéon econémica
que a la seguridad personal.

En cuanto a la capacitacion respecto a las medidas de seguridad e higiene, Alpro
proporciona cursos constantes de orientacibn ya que son exigidos por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social. De acuerdo con los resultados los
trabajadores han sido parte activa de los mismos, ya que estos son los
encargados de hacer un andlisis de las condiciones en las que se laboran y a
partir de ello se toman algunas sugerencias para aplicar las medidas de correccion
lo mas rapido posible. De la misma manera una gran mayoria de los trabajadores
93.3% tienen conocimiento de la actuacién de la comision de seguridad, la labor
de esta se enfoca a vigilar que las labores se desarrollen en condiciones propicias
y de la misma manera que el obrero cumpla con cada uno de los articulos del
reglamento interno. En este parrafo se considera de la misma manera el
conocimiento que tienen los trabajadores respecto a la legislacién sobre seguridad
e higiene contenida en la Ley Federal del Trabajo y en los distintos reglamentos
sobre este tema, es importante resaltar el alto grado de desconocimiento (36%) e
indiferencia (24%), por lo que es necesario establecer dentro de los cursos de
capacitacion un apartado en donde se den a conocer las pautas a seguir en caso
de presentarse un estado de contingencia por parte del trabajador, ya que en este
sentido se encontraria indefenso para enfrentarla, ya que el solo conoce su
actuacion respecto al interior de la empresa. En este sentido la actuacién de la
Comisidn encargada de la seguridad e higiene es bien vista por los encuestados,
se muestra un actitud favorable del 48% respecto a su actuacion, ya que ha sido
un punto de apoyo importante en los problemas que han surgido en el interior del
centro de trabajo, aunque han sido minimos, la resolucién ha denotado
imparcialidad en las decisiones.

En Alpro Alimentos Proteinicos de Soya, la mayoria del personal entrevistado, nos
inform¢ a través de los cuestionarios realizados, que no han sufrido accidentes de
trabajo, en gran medida por el conocimiento del reglamento, lo que disminuye
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considerablemente el riesgo, ya que existen algunos trabajadores que de alguna
manera han sufrido alguno, los cuales han tenido su origen en descuidos
personales y falta de precaucion en actividades de riesgo ya conocidas y en
menor proporcion al mal funcionamiento de las maquinas, ya sea por falta de
mantenimiento o el mal uso o manejo de la misma.

En el caso de los trabajadores que sufrieron accidentes de trabajo, los dias de
indemnizacion varian en funcién de la gravedad de los accidentes, los cuales van
desde en pequefio golpe hasta una lesiébn mas seria, sin embargo las lesiones
sufridas fueron menores considerando el riego que conlleva el manejar algunas de
las maquinas lo que habla de una buena preparacién y capacitacion de los obreros
al manejarlas. Sobre los dias de indemnizacion se manejan desde 3 dias hasta
mas de un mes presentandose frecuentemente las de una sola semana. Se
observé que a todos los que han sufrido accidente se les trato de acuerdo con la
ley y a la seriedad de sus lesiones.

Acerca de la seguridad de las areas de trabajo, los trabajadores en su mayoria
opinaron gque son seguras ya que existen condiciones como la iluminacién y la
temperatura; en el caso de la primera ofrece un area de trabajo clara y despejada,
la cual es facilitada por el uso de una lamina transparente que optimiza la
iluminacion en las instalaciones, en cuanto a la temperatura se utilizaron los
medios adecuados para que no se altere, ni se extreme en areas clave como lo es
el almacén y en produccién de salsas.

Aun con la tendencia de los trabajadores de Alpro por considerar segura su
empresa, se presentan opiniones de que en las diferentes areas de trabajo y en la
empresa en general pueden mejorarse de alguna manera las diferentes medidas
de seguridad buscando hacer sentir al trabajador que no podria estar en otro lugar
mas seguro para desempefiar su labor.

En el caso de la explicaciéon del uso de las herramientas los trabajadores de Alpro
expresaron que todos recibieron una capacitacion, lo que forma parte de las
medidas de seguridad que aplica la empresa; sobre los resultados de esta practica
mayormente se sintieron satisfechos con la explicacién dada sin embargo algunos
trabajadores contrastaron esta idea, ya sea por ser insuficiente o escasa.

Otro punto importante sobre seguridad es la capacitacion, y los trabajadores de
Alpro manifestaron recibirla variando su frecuencia en funcién de la maquina o
proceso de terminado, la introduccibn de nueva maquinaria, asi como de la
experiencia de cada trabajador. Casi todos los trabajadores la reciben teniendo
como excepcién algun eventual en labores manuales.
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En Alpro todos los trabajadores tienen conocimiento de la interpretacion,
informacion y contingencia que aluden las sefiales de seguridad que aparecen en
la empresa, las cuales pueden observarse a simple vista en cada una de las
distintas areas de trabajo, ya sean estas de producciéon o de operacion. Estas
sefiales estan colocadas en lugares visibles que permiten su facil localizacién y
ubicacion y son utilizadas preferentemente en zonas de actividad productiva y no
tanto en las operativas.

En caso de presentarse contingencias como terremotos o incendios, los
trabajadores de Alpro manifestaron conocer y saber que hacer en estos casos, ya
que se cuenta con previa informacidén sobre este respecto, asi como de observar
que en la empresa se cuenta con el material y equipo, de rutas de evacuacion
necesarias para considerar seguro su lugar de trabajo. Esta labor se complementa
con la realizacidon constante de simulacros en donde se revisa la actuacion del
trabajador ante esta situacion. Todo esto dentro de las normas de seguridad
establecidas por la LFT y por la reglamentacion de la STPS.

Respecto al uso adecuado o correcto del extinguidor, no todos los trabajadores
saben utilizarlo, lo que muestra una pequefia deficiencia en la capacitacion y
adiestramiento en el uso del equipo de seguridad, que en caso de ser necesarios
con la cantidad de trabajadores que si saben utilizarlo se cubran los extinguidores
existentes. De la misma manera se cuenta con un botiquin de primeros auxilios de
los trabajadores saben de su existencia (90.9%), en el se pueden encontrar los
principales materiales de curacibn como son las vendas, gasas, alcohol, etc. Las
respuestas obtenidas confirman que efectivamente el botiquin posee el material
adecuado para las diferentes situaciones.

Para desarrollar su actividad el trabajador de Alpro necesita contar con un equipo
de seguridad, este material es proporcionado por la empresa, en periodos que
comprenden desde una semana a un mes para elementos sencillos como cofia,
guantes y cubrebocas, en periodos de tres a seis meses se proporcionan zapatos
y petos y en periodos mas grandes de un afio 0 mas los uniformes son completos.
En opinién de los trabajadores el material proporcionado es el adecuado para el
desempefio de la actividad aunque a veces no es completamente utilizado debido
principalmente a que puede resultar incomodo debido a la temperatura y a la
actividad a realizar.

De acuerdo con los datos en el area de trabajo de produccién y almacenes de
Alpro, las condiciones existentes son propicias para el desempeiio del obrero,
actitud positiva fundamentada en el bajo porcentaje respecto a la aparicion de
enfermedades de trabajo (6%); las causas que dieron origen a estas son
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principaimente la emanacion de polvos y la falta de iluminacién. El primero tiene
su origen en la naturaleza de los productos que ahi se comercializan y producen
conocidos como granulados, que repercuten en el sistema respiratorio del obrero,
medida que se puede prevenir con el uso de tapabocas y el aseo continuo del
area de trabajo, en la segunda causa se presenta la necesidad que tiene el obrero
de forzar la vista en trabajos que requieren precision y detalle como es el caso de
algunos llenados manuales del producto.

Respecto a la temperatura el analisis revela que en la mayoria de los casos es la
adecuada para el desempefio de las labores (57%), aunque se presenta un alto
porcentaje en la actitud negativa de algunos empleados detectados en el area de
produccién de salsa de soya que se ven expuestos a altas temperaturas. En este
sentido la empresa ha visto la necesidad de utilizar materiales para contrarrestar
los efectos de la misma al interior. De la misma manera la altura y la buena
ventilacion existente propician una disminucién gradual de la misma.

De acuerdo a nuestra percepcion los niveles de ruido generados en el interior de
la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de Soya son aceptables, pero se
demuestra en los datos que este factor si incide en el desempefio de la actividad
del trabajador, se presenta un alto porcentaje de indiferencia (42%) respecto a la
presencia de este factor y los efectos que puede tener en el sistema nervioso.

La iluminacién existente en el area de trabajo de acuerdo a nuestra percepcion es
la adecuada, confirmada en este caso con las respuestas de los encuestados,
mostrando una actitud favorable de aproximadamente 85, ya que tanto la
iluminacién solar y su penetracion a través de laminas de plastico con colores
claros contribuye a la mejor realizacion del trabajo, adicionado con la luz artificial
colocada en sitios estratégicos que permite la realizacion del trabajo en horarios
nocturnos o en situaciones extraordinarias o en labores que requieren mas
precision o detalles.

La generaciéon de polvos, vapores o neblinas en el centro de trabajo propicia
enfermedades en el centro de trabajo, esto se observa en las respuestas del
trabajador de Alpro que asi lo es en un bajo 21%, aunque no es un impedimento
para la realizacion de sus actividades, ya que esto se puede evitar con el uso
adecuado del equipo de proteccion como lentes, tapabocas o mascarillas que se
utilizan principalmente en el area de granulados.

Se muestra una actitud favorable respecto a la realizacién periddica de examenes
médicos al personal de Alpro representada en un alto porcentaje de 65%, lo cual
nos da la pauta a inferir sobre la necesidad de realizar examenes fisicos generales
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al personal por parte de la empresa aunque en la practica estos son muy
esporadicos.

5.2.2 VARIABLE DEPENDIENTE (DESEMPENO).
En lo que respecta a nuestra variable dependiente Desempefio, se obtuvo la
siguiente informacion:

El personal de produccién y almacenes, considera como util e indispensable, él
haber recibido el curso de induccién para el buen desempefio de sus actividades;
él cual consideran adecuado y muy completo.

Se manifestoé el equipo de trabajo siguiente como el ideal:

Mascaras con filtros de polvo, tapa bocas, fajas(cinturon) de carnaza, lentes
protectores de polvo y materiales, cascos de proteccion industrial, botas con y sin
casquillos de uso industrial, guantes de carnaza, uniformes cémodos y seguros de
material ligero; maquinaria e instalaciones en excelentes condiciones de aseo y
mantenimiento, asi como las herramientas necesarias y en buen estado para su
buen funcionamiento.

El equipo proporcionado es el siguiente:

Guantes de carnaza y plastico de uso industrial, peto de carnaza industrial, botas
con vy sin casquillo de uso industrial, lentes de seguridad, mascaras con filtro de
polvo, tapa bocas, casco de seguridad, fajas(cinturén) de carnaza, botiquin y
servicio médico; asi como nueva maquinaria, instalaciones, y herramientas con el
mantenimiento y aseo necesario para su buen y adecuado funcionamiento;
ademas se cuenta con un buen equipo de alarma en caso de siniestro, sefiales de
evacuacion, instalaciones de clima artificial, nuevas instalaciones eléctricas y de
iluminacion, asi como de uniformes comodos y seguros, los cuales son sustituidos
constantemente.

Lo que nos revela que se cuenta con el equipo y material de trabajo solicitado por
los trabajadores para realizar adecuadamente sus actividades diarias con
seguridad.

Donde ademas, se observa un total interés por parte del personal de produccién y
almacenes, porque se brinde una total atencion (al 100%), porque se
proporcionen los medios y herramientas necesarias que garanticen la salud y
seguridad de los obreros; para que estos realicen sus actividades en las mejores
condiciones posibles sus actividades; con lo que se les permite realizar mejor su
trabajo y mejorar su desempefio, al trabajar en un ambiente agradable, sano y
seguro.
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El resultado del analisis nos indica, que normalmente es el Supervisor directo con
cierta injerencia del Departamento de Personal, el responsable de aplicar las
evaluaciones sobre el desempefio. El que a su vez, nos enteramos por la
entrevista realizada al Ingeniero Daniel Rosas (responsable de Produccion), se
basa fundamentalmente en técnicas y métodos de evaluaciéon del desempefio,
disefiados por el Departamento de Personal de la empresa.

Y que la frecuencia, en que son revisadas las medidas de seguridad e higiene por
parte de los encargados de disefiarlas y aplicarlas, es normalmente cada afio,
buscando antes que nada cumplir con las especificaciones de la Ley Federal del
Trabajo.

Los resultados estadisticos, nos indican que los obreros cuentan con la suficiente
confianza para acercarse y expresar sus inquietudes a los supervisores, con
respecto a factores que afecten o deterioren el buen desempefio de sus labores;
especialmente en este caso, sobre las condiciones que inciden directamente en
detrimento de la salud y seguridad de las personas que laboran en estas
instalaciones.

Ademas, se manifiesta un sentimiento general, por parte de los obreros, de que
existe un compromiso e interés real por parte de los directivos y supervisores por
proporcionar los medios y las mejores condiciones que busquen incrementar y
mejorar el desempefio de sus trabajadores; lo cual impulsa a estos a tener la
suficiente confianza como para comprometerse con sus directivos y someterse a
pruebas y evaluaciones de su desempefio, con la finalidad de contar con la
informacién objetiva y real para mejorar su desempefio actual.

Los datos recabados nos manifiestan que los obreros cuentan con supervisores
del area de produccién y almacenes, comprometidos y preocupados por impulsar
a estos en correcta y oportuna implementacion de dichas medidas, motivandolos
impulsandoles y recordandoles constantemente el cumplimiento de estas
medidas, con la intencién de prevenir enfermedades y reducir o de ser posible
eliminar el riesgo de trabajo en ésta area.

Los resultados manifiestan, que los obreros en esta area no sienten que se les
presiona al realizar sus actividades laborales; lo que puede reflejar que se sienten
conformes con respecto a la actividad que realizan y el equipo de trabajo que
emplean; por lo que se puede considerar que su actividad la realizan en las
mejores condiciones posibles, ya que se realiza una adecuada distribucion por
areas de la carga de trabajo; siempre evitando exigir demasiado esfuerzo que
incomode y ponga en riesgo la salud y seguridad del trabajador.
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Se considera que el ambiente laboral es agradable para realizar las actividades
diarias; por medio de platicas con los obreros, pudimos apreciar que se considera
agradable, por que se propicia el bienestar de los trabajadores, ya que cuentan
con buenas instalaciones de trabajo a la que se les da aseo y mantenimiento
constante, asi como de equipo y herramientas adecuados en buen estado que se
reemplazan periédicamente, lo que garantiza la salud y seguridad en el
desempefio de sus actividades; y en donde, ademas la carga de trabajo no es
pesada ni rutinaria con ciertos periodos de descanso; existiendo ademas
servicios de sanitarios, médico y de comedor en excelentes condiciones de
funcionamiento.

Por otra parte, se les proporciona a los obreros, la posibilidad de relajar la tension
por fatiga, durante la jornada de trabajo; lo cual debe ser siempre con la
autorizacion del supervisor directo, al cual se deben dirigir, para evitar o tratar
algun problema o riesgo de accidente por distraccion al sentirse cansados o
enfermos.

Se considera que se proporcionan las condiciones adecuadas en cuestién de
seguridad para laborar horas extras, ya que la carga de trabajo no es pesada y el
ambiente de trabajo es agradable, saludable y seguro; lo que motiva al trabajador,
ademas de su necesidad, a buscar laborar horas extras, sin el riesgo de que se
tengan accidentes o enfermedades profesionales.

Los trabajadores no se sienten fatigados constantemente, al realizar sus
actividades laborales diarias; lo que consideramos que se debe principalmente a
que se realiza una programacion adecuada de las actividades, en donde, se evita
sobrecargar de trabajo a ningin individuo; lo que se complementa con excelentes
condiciones fisicas de las instalaciones y del equipo de seguridad; asi como la
prestacion de servicios médico, sanitario y de comedor comodos y seguros, que
contribuyen a disminuir la tensién y la fatiga.

En donde ademas, los trabajadores consideran que si cuentan con el equipo
adecuado para realizar sus actividades laborales diarias, en donde, ademas se
observa que por lo general se reemplaza periddicamente el equipo de seguridad
desgastado y se busca constantemente realizar adecuaciones necesarias a
cualquier equipo que se considere ponga en riesgo la seguridad y salud de los
trabajadores.

Los obreros manifiestan que se puede afectar su desempefio al contar con
medidas de seguridad e higiene que no sean claras sencillas de entender; por lo
gue se aconseja que dichas medidas sean claras, sencillas, concisas, practicas y
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de facil aplicacion, para que sean llevadas a cabo con éxito y evitar asi que la
distorsion o mal disefio, en lugar de prevenir provoque accidentes mayores.

Los obreros estan de acuerdo, en que al llevar a cabo adecuadamente las
medidas de higiene y seguridad, proporciona una mayor confianza y tranquilidad
para realizar mejor sus labores; lo que nos muestra que si afecta el
comportamiento y la actitud de los obreros el aplicar correctamente las medidas
de seguridad e higiene.

Y se manifiestan totalmente de acuerdo, en tomar cursos de capacitacién para
mejorar la aplicacion de las medidas de seguridad e higiene (uso de equipo
proteccién, conocimiento sobre medidas de higiene, conocimiento sobre sefiales
de evacuacion y seguridad, etc.), y a su vez se muestran dispuestos a aprender
mas sobre el tema para mejorar su desempefio buscando ademas proteger su
integridad fisica y su salud.
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CAPITULO 6

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Como parte final de este proyecto de investigacion, hemos podido comprobar y
afirmar cada una de las hipétesis presentadas al comienzo del mismo; que de
manera individual y global este se puede comprobar en los resultados de los
cuestionarios, revisados por medio del andlisis estadistico de los datos,
presentado en el Capitulo anterior.

Alpro Alimentos Proteinicos de Soya nos dio la oportunidad de establecer un
dialogo con cada uno de los empleados pertenecientes al area de producciéon y
almacenes; su sentir, la manera de percibir su realidad frente a sus propias
medidas de seguridad e higiene, que complementada con la anterior interpretacion
de datos, nos permite concluir y recomendar lo siguiente:

Los trabajadores ven con agrado cada una de las medidas de Seguridad e Higiene
industrial establecidas en el Reglamento Interior de trabajo de Alpro, ya que éstas
llenan sus expectativas de trabajo y propician el mejor desarrollo de cada una de
las actividades que realizan diariamente, generando que las mismas se realicen
en un ambiente de confianza, libre de riesgos y de deficientes condiciones
sanitarias.

No solo con establecer estas medidas en un reglamento por parte de la empresa
propicia un estado libre de riesgos; el trabajador de Alpro Alimentos Proteinicos de
Soya esta realmente comprometido con ellas, de manera individual esta preparado
y consciente de manera en que se deben desempefiar en su area de trabajo, en la
utilizacion correcta de la maquinaria y de la herramienta que se le facilita para la
realizacion de su labor.

De acuerdo a esta realidad se piensa necesario hacer una delimitacién mas clara
de cada una de las areas de trabajo con los pasillos, establecer zonas de
seguridad o menor riesgo en caso de presentarse algun estado de contingencia
(terremotos e incendios), con ello se induciria al mismo tiempo, el anexar mas
sefializaciones de riesgo y de peligro al interior de este centro de trabajo. Seria
notable el destacar que la realizacion de simulacros y pruebas es una exigencia
constante por parte de las autoridades y que la realizacion de estos aqui es
constante.

Asi mismo el trabajador esta comprometido y consciente a la vez, de que una
continua capacitacion respecto a la utilizacién correcta de la maquinaria que se le
asigna, es de vital importancia para el mejor desempefio de sus labores; las
autoridades revisan cada uno de los perfiles de sus trabajadores con la finalidad
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de asignarla al empleado que este mejor capacitado para manejarla y que no
arriesgue su integridad tanto fisica como mental. Se recomienda hacer una
programacion constante de cursos de capacitaciéon, en donde el trabajador como
parte activa aporte dudas o sugerencias que permitan estructurar los préximos
cursos, con la finalidad de que este se sienta integrado a la organizacion y que se
manejen temas que realmente le interesen o preocupen para el mejoramiento de
su desempefio. De la misma manera es conveniente establecer un sistema mas
concreto de analisis del desempefio, esto con la finalidad de hacer una evaluacion
medida de acuerdo a indices, y si realmente se estan cumpliendo con los objetivos
planteados originalmente, o para aplicar las medidas que permitan mejorarla. Un
caso alternativo que se presente constantemente, una propia autoevaluacion del
empleado en donde él presente alternativas de solucién sin enfrentarse a la
presion que en un momento dado le puede causar la presencia de un supervisor.

Acerca de las evaluaciones médicas, existen algunas que se realizan dentro de la
empresa, ya sean estas de un simple reconocimiento o atencion de enfermedades
leves por médicos que acuden a la empresa y que se realizan periédicamente
para salvaguardar la salud de los empleados, o aquellas cuya atencion necesita
de la intervencién de un especialista las cuales son atendidas en centros de salud.
Sobre los primeros auxilios, cada area de trabajo cuenta con botiquin y material
necesario para dar auxilio a aquel trabajador que por cualquier razén o
circunstancia lo necesite, ya sea para atenderlo dentro de la empresa en casos de
poco riesgo o para asegurar su traslado a algun centro de salud.

Una vez tocado el tema de la salud también se hace necesario hablar de la fatiga
que se manifiesta entre los obreros de Alpro, por lo que esta situacién esta
contemplada en la correcta distribucion del trabajo y de las tareas; lo que permite
que la incidencia de trabajadores con altos niveles de fatiga sea minima y en
aquellos casos en los que la fatiga se presenta es posible que los trabajadores
puedan tomar recesos sin que estos intervengan en el desempefio de su actividad.

En cuanto a la capacitacion que se imparte en Alpro para la utilizacion de las
maquinas, esta se imparte a varios trabajadores, para que de presentarse algun
caso de ausencia o impedimento de algun empleado para desempefiar su tarea,
exista otro que pueda suplifio y de esta forma se garantice la continuidad del
proceso productivo; lo que brinda tanto a la empresa como al trabajador un arma
para combatir un aumento en la carga de trabajo, por factores ajenos a la
produccion en si de los productos.

Como informacion adicional a lo observado se nos comenté de la intencién de
buscar de nuevas alternativas para mejorar las condiciones sanitarias del lugar a
futuro, por lo que como recomendaciéon nuestra hacia la empresa podriamos decir
que la renovacién periddica del equipo de seguridad, la utilizaciébn de equipo con
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mejor tecnologia que pueda ser mas ligero o pequefio, el mantenimiento y
limpieza de las maquinas en periodos de tiempo mas cortos, asi como la
constante limpieza de las areas de trabajo contribuirian a mejorar las condiciones
sanitarias existentes dentro de la empresa.

Como conclusion final se observo en general un ambiente laboral sanitario y de
seguridad aceptable, asi como una relacién laboral obrero patronal de respeto y
compromiso mutuo, que influye en la capacidad de adaptacién al cambio, al
interior de la organizacion; lo que se puede ser aprovechado estableciendo una
revisién periddica sobre las medidas de higiene y seguridad, siempre tomando en
cuenta las necesidades reales de ambas partes. La finalidad de este estudio de
investigacion, fue el proveer las bases para un mejor funcionamiento en el
desempefio de la planta laboral de acuerdo a una normatividad establecida.
Esperando que cada una de estas conclusiones y recomendaciones sea de
utilidad tedrica y practica para su entorno industrial.
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ANEXO 1
ANALISIS DE LA EMPRESA

NOMBRE:
ALPRO ALIMENTOS PROTEINICOS, S.A. DE C.V.

DIRECCION:

16 de Septiembre N° 33

Col. San Francisco Culhuacan, Del. Coyoacan
C.P. 04260 México, D.F.

Teléfonos: (5) 646-03-90/92, 670-12-35, 670-94-45
Fax: 581-35-08

E-mail: alpro_alimentos@compuserve.com

CUERPO DIRECTIVO:

Personas de contacto

Director General: Ing. Francisco Canovas C.
Compras / Ventas: Sr. Fernando Martinez C.
Ventas: Sra. Irma Pineda A.

Produccion: Sr. Daniel Rosas C.

VISITA A EMPRESA.

Durante la visita realizada a la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de Soya S.A
de C.V., se nos permitid6 realizar una visita guiada por sus instalaciones;
especificamente para la realizacion de nuestra investigacion, por el area de
produccién y almacenes de insumos, productos en proceso y de articulos
terminados, ademas de a las instalaciones destinadas como espacios de comedor
y sanitarios, especialmente asignados a los trabajadores de la planta productiva,
en donde observamos los siguiente:

En el area de produccion, recorrimos el area de producciéon de salsa de soya y
chabacano en sus diversas presentaciones, en donde pudimos ubicar que se
estaban realizando ciertas modificaciones que habian sido recomendadas por la
Direccion General de Inspeccion Federal del Trabajo, con respecto a la aplicacion
de cierto poliuretano en la parte inferior del techo de las instalaciones, él cual
permite mantener una temperatura constante y agradable, que evita el
sobrecalentamiento del lugar; por otra parte observamos, que las areas de trabajo
se encuentran bien sefialadas, asi como los pasillos que se deben mantener
despejados para el libre acceso y evitar asi accidentes; ademas se observa una
calidad de iluminacién no idénea y algo deficiente; asi como la existencia de
carteles de colores con diferentes tipos de sefiales a la vista de los trabajadores,
con indicaciones de rutas de circulacidn, evacuacion y peligro; asi como servicio
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de mantenimiento de limpieza adecuado, al observar las instalaciones limpias y
aseadas; por otra parte observamos, que en general, los trabajadores contaban
en su totalidad con el adecuado equipo de trabajo que garantizaba el
cumplimiento de las mediadas de seguridad e higiene(botas, cofias, cascos,
lentes, fajas, etc.); se observa ademas, que en el lugar de checar salidas y
entradas, se dispone de una copia del reglamento interno de trabajo, en donde ,
se hace énfasis en varios puntos importante divididos en capitulos, entre los que
se encuentran las algunas medidas fundamentales de seguridad e higiene que se
deben cumplir sin pretexto alguno. En general las instalaciones fisicas de esta
area se encuentran en excelente condicion; asi como la maquinaria existente que
es de reciente adquisicion y que recibe mantenimiento periddico y constante.

En el area de produccion de brinquitos, chocolate y otros productos de nuevo
disefio, se observaron instalaciones fisicas en excelentes condiciones, asi como
su maquinaria que es de adquisicion reciente y que recibe constante
mantenimiento; cabe recalcar que en esta area se encuentra instalado un pequefno
laboratorio de I&D de reciente creacion que se encontraba en perfectas
condiciones y contaba con el equipo necesario para evitar cualquier tipo de
accidentes o enfermedades por manejo de sustancias quimicas; por otra parte se
observd que las instalaciones se encuentran limpias y bien aseadas con buena
iluminacioén y el funcionamiento del area bien organizado; se observaron ademas
pasillos sefialados, asi como sefializaciones de evacuacion y extinguidores
sefialados y a la mano con instructivo de uso; por otra parte observamos que el
personal contaba con equipo de trabajo de proteccion que facilitaba y garantizaba
la integridad y salud de los trabajadores; y se sentia una temperatura agradable.

Posteriormente observamos el almacén de insumos, el cual, estaba bien
organizado con buenas instalaciones fisicas; asi como una iluminaciéon algo
deficiente, pasillos limpios y despejados; y con el equipo, maquinaria y
herramientas necesarios para el buen y seguro desarrollo de sus actividades;
ademas cuenta con sefalizaciones de colores de facil ubicacién para prevencién
de accidentes y rutas de evacuacion, asi como de extinguidores a la mano.
También observamos el area de preparado del chabacano salado y su proceso,
asi como los almacenes de produccién en proceso y productos terminados que
presentaban las mismas condiciones que el almacén de insumos, antes
mencionados.

Siendo visitado por ultimo el comedor y los sanitarios, en donde, se observa que
aunque pequeiio el comedor, es de reciente construccion, cuenta con pisos y
paredes de loseta bien aseados, una pequefia terraza con comedor, ademas de
contar con estufa, horno de microondas, cafetera y refrigerador, en donde, los
trabajadores puedan realizar sus actividades de alimentacion de manera
confortable, cd6moda, saludable y segura. Por otra parte los sanitarios cuentan con
regadera, en donde, pueden asearse al entrar y al salir del trabajo, también son de
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reciente construccién con regaderas y separadores individuales, cuenta con
excelente iluminacién y agua caliente y fria todo el dia. Ambas instalaciones
cuentan con sefalizaciones y normas de conducta, asi como de un servicio de
aseo constante.

Cabe recalcar que ademas se cuenta con servicio de botiquin y servicios médicos
de primeros auxilios en caso de que se presente un accidente o imprevisto al
interior de la empresa.

ENTREVISTA.

Con respecto a la entrevista realizada al Ing. Daniel Rosas, responsable del area
de produccion de la empresa Alpro Alimentos Proteinicos de soya S.A. de C.V. ; y
a la cual se presto muy amablemente, podemos afirmar que fue de mucha utilidad
para nuestra investigacion , ya que nos facilito informacién importante, tal como
que en los Ultimos 2 afios se busco reestructurar el funcionamiento del area de
produccién, siempre considerando principalmente las normas de la Direccion
General de Inspeccion Federal del Trabajo( la cual hace cumplir las disposiciones
de la Ley Federal del Trabajo); con la que en los ultimos 4 afios se habia tenido
una serie de dificultades al recibir sanciones por contar con maquinaria y equipo
de trabajo obsoleto o defectuoso, asi como de una mala distribucion de las areas
de trabajo, lo que ponia en riesgo la integridad y salud de los trabajadores a
consideracion de la D.G. I. F. T.. Entre sus principales encontramos redistribuir las
areas y funciones de trabajo, sefialando perfectamente con lineas amarillas los
pasillos que deben ser destinados para facilitar el libre transito; asi como el ir
sustituyendo periédicamente, en funcion a sus posibilidades econdémicas y
financieras, la maquinaria y equipo obsoleto por maquinaria y equipo nuevo con
mayores avances tecnolégicos y de menor riesgo; que a su vez genero mayores
espacios al interior de las instalaciones; se instalaron nuevos sistemas de
iluminacioén, de clima artificial, de seguridad, etc. ; siempre buscando cumplir al pie
de la letra con las indicaciones de la D.G.I.F.T.

Por otra parte se nos permiti6 comprobar esta informacién, al habernos facilitado
una serie de actas emitidas por parte de la Direccion General de Asuntos
Juridicos, Direccion de Sanciones , Subdirecciéon de Sanciones “B”; que abarcan
desde el 28 de abril de 1998 al 3 de mayo de 1999; en donde , se estipulan ciertas
irregularidades en las que se estuvo incidiendo y a las cuales dieron respuesta
cubriendo el monto econdmico de la multa impuesta, y efectuando las
modificaciones a las instalaciones y maquinaria en mal estado, asi como a las
medidas de seguridad e higiene aplicadas en ese momento, buscando cumplir
siempre con las indicaciones y medidas de seguridad e higiene que marca la Ley
Federal del Trabajo.
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HISTORIA:
Herencia oriental para el bienestar de Hoy

Hace mas de 40 afios, la familia japonesa lwadare empezd en México con la
produccién de alimentos orientales. Su busqueda de conservar sus tradiciones
naturales brind6 a este pais la Salsa Soya Oriental y mas tarde el conocido
Chamoy (Humeboshi). En el oriente un alimento que se acompafia con arroz, este
chabacano salado fue aceptado en México como botana.

Actualmente, Alpro se ha esmerado por conservar la tradicion heredada, y
produce ademas una gran variedad de productos aprovechando el alto valor
nutricional del frijol Soya: alimentos como pastas y atoles; y golosinas como los
Brinquitos.

Segun la responsabilidad que implica el proceso de alimentos, Alpro obtiene frutas
directamente de los agricultores de Veracruz y Puebla. Las demas materias
primas se escogen entre los proveedores que cumplen con nuestro control de
calidad y, por supuesto, con las exigencias del cliente.

LINEA DE PRODUCTOS:

SALSAS DE SOYA

La Salsa de Soya Oriental (163 ml, 280 ml, 1 L, 4L, 20 L, 200 L) es uno de los
productos mas vendidos. La mezcla de ingredientes naturales y un cuidadoso
proceso (por ejemplo la preparacion del caramelo en lugar de saborizantes y
colorantes artificiales) garantizan el sabor amargo caracteristico y tradicional de
esta salsa desde hace 40 afos.

SALSA DE SOYA ORIENTAL PICANTE

El mismo valor nutricional, pero con un equilibrio diferente de sabores, surten con
la Salsa de Soya Oriental Picante (260 ml). Esta combina platillos orientales e
internacionales, o bien mexicanos: la mezcla natural de los chiles usados, es sin
duda un producto, que estara al gusto de sus clientes / su familia ya que armoniza
con todo tipo de platillos - y Bebidas!

Por otra parte, la desgrasada Harina de Soya (1kg) se obtiene de la molienda de
hojuelas del frijol Soya. Es una harina de alto contenido proteinico (hasta 48%),
asi como menos de un 1% de grasa: una base para muchos alimentos (y
golosinas) de alto valor nutricional.
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ATOLES DE ALPRO

En esta manera enriquecidos son los Atoles (1Kg, préximamente 400gr) de Alpro
que proporcionan un 8% de proteina vegetal (el atole tradicional contiene
solamente almidén, es decir: carbohidratos). Ahora las familias (de sus clientes)
tienen 6 opciones diferentes para el desayuno: sabores Fresa, Vainilla, Nuez,
Chocolate, Pifia y Canela

EL CHOCOLATE WA

El Chocolate IWA (400gr) contiene hasta 5 % proteina de naturaleza vegetal: Su
rico sabor proviene de cocoas fermentadas de gran calidad, puede prepararse
tradicionalmente con leche o con agua: para obtener una refrescante bebida sabor
chocolate.

Actualmente fideo y tallarin, Pastisoya (200g) es elaborada con sémola de trigo;
por la adiciéon de harina de Soya a este producto, el contenido de proteina se
incrementa hasta un 13%.

BRINQUITOS

Nuestros productos favoritos entre los nifios son los Brinquitos y los Limonsiux (4
gr, en bolsas de 6 y 50 piezas). Elaborados cuidadosamente con ingredientes de
alta calidad, ofrecemos surtidos de diferentes sabores, agridulce con picante.
También disponible en nuevos displays con 24 bolsas con 6 sobres. Enriquecido
con harina de Soya, Brinquitos y Limonsiux son las golosinas ideales para los
pequefios: ademas de deliciosos, confiables por su alto valor nutricional.

LINEA DE GOLOSINAS.

CHAMOYS Y DERIVADOS

En Japon, se prepara el delicioso Humeboshi en una manera natural y antigua.
Usando chabacanos maduros y enteros, se seca la fruta unos dias al sol.
Deshidratado, pero achiclado se encurte el producto en agua de Jamaica con sal.
El resultado nutritivo forma parte de la comida japonesa.

A través del tiempo, Alpro desarroll6 esta tradicion oriental y el Chamoy fue
posesionado al gusto de los mexicanos como botana.

Actualmente, Alpro produce bajo las mas estrictas condiciones de higiene el
Chamoy Rojo, Chamoy Enchilado, Chamoy Limén, Chamoy Dulce y el Chamoy
Seco (bolsitas de 30, 40, 45y 70 gr.).

Disponibles en presentacién individual, vitroleros y en displays con 10 piezas.
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La fruta Chamoy, con un sano equilibrio entre proteinas, minerales, carbohidratos
y fibra afiade un elemento nutritivo y bajo en calorias a la alimentacion.

La misma aportacién nutricional, en oposicidon a las golosinas tradicionales, da
nuestros derivados del Chamoy: la pulpa Brincorindo (dulce, disponible en bolsitas
de 12gr.), La pulpa Chamoy (&cida, presentaciones de 12gr y 20 Kg., excelente
para raspados) y la Puipa Chamoyada (disponible en botellas de 1 L).

DISTRIBUCION:

Los productos de Alpro se distribuyen a toda la republica mexicana, Brinquitos y
Chamoy se exportan a los Estados Unidos, las salsas a Cuba. Mayoreo:
Directamente con nosotros o en el Central de Abastos, Mercado de la Merced,
distribuidores de dulces.

Al menudeo surten, entre otros: Sam’s Club, Price Club, Wal-Mart, Tienda del
ISSSTE, De Todo y Nutrisa.

Ademas esta empresa realiza actividades de maquila para diversas empresas
como son: Nestlé, Mafer, etc; con el objetivo de aprovechar al maximo su personal
de planta, asi como para aprovechar a su maxima capacidad los vehiculos de
reparto al también distribuir productos ajenos a la empresa en sus unidades de
reparto; logrando con esto reducir un poco sus costos de distribucion.

PRODUCCION

La empresa ordena sus organismos y realiza sus operaciones de produccion
basandose en la planeacion de produccion por areas; la cual se realiza en forma
continua, intermitente y por proyecto.

En el area 1, en la produccion de "Salsa Oriental" la produccién es continua
cuando esta se realiza para llevar a cabo la produccion planeada, para envasar en
botellas individuales para su venta; o por proyecto cuando estd produccion se
realiza para satisfacer un pedido especial para la fabrica de cacahuates Mafer. En
esta misma area, pero para la produccion de "Chamoy rojo y salado" el tipo de
produccion es intermitente y continuo, (aunque mas bien es combinado, ya que se
realizan dos tipos de trabajos alternos para su elaboracion; ya que se realiza un
tipo de producciéon continua al seleccionar la fruta que se va a utilizar en el
proceso de la elaboracién del producto, y un tipo de produccion intermitente ya
que se necesita un cierto grado de habilidad fisica para el preparado y salado de
fruta, por lo cual los ciclos de fabricacién se hacen mas largos).
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En el area 2 encontramos que la produccion se realiza en forma continua e
intermitente; ya que al elaborar "Brinquitos” la produccién se realiza con una
maquina italiana llamada “uninbo” con la cual se agiliza el tiempo de elaboracion
de este producto y se minimiza la necesidad de utilizar una mayor cantidad de
mano de obra en su elaboracién. En esta misma area se elaboran una serie de
nuevos productos que se encuentran en etapa de experimentacion; uno de los
cuales es el “Soria” el cual consiste en chabacano seco, acidulado y enchilado, el
cual ha tenido una demanda creciente en el mercado, tanto nacional como
estadounidense, en lo particular este nuevo producto conlleva en su elaboraciéon
un costo elevado; otro producto de reciente fabricacion es “brincolin” el cual
consiste en pulpa de chabacano acidulada, enchilada y enriquecida con harina de
soya, que al igual que el “Soria” su produccién se realiza en forma intermitente y
por lotes (pedidos especiales); para la elaboracién de estos productos se utilizan
maquinas mecanicas, sobre todo para su envasado, en donde se necesita mano
de obra con cierto grado de especializacién para su manejo. En esta misma area
podemos observar la elaboracién del polvo para preparar bebidas sabor a
chocolate en donde su tipo de produccion es intermitente, ya que el proceso de
fabricacion requiere diversos pasos en los que se requiere una mayor intervencion
de mano de obra para la elaboracién de este producto; ya que desde que la
cocoa, el azucar, el harina de soya son depositados en el molino y luego
trasladados a las maquinas revolvedoras, asi como a las maquinas de empaque, y
luego al area en donde se meten en cajas el producto terminado, para luego ser
trasladado al almacén; para ser depositado y almacenado el producto se requiere
de una mayor participacion de mano de obra calificada.

SITUACION DE MERCADO

De acuerdo a las estadisticas que se manejan dentro de la empresa, de los
departamentos de contabilidad, administracion y mercadotecnia(marketing); esta
tiene una gran aceptacion de sus productos por parte del segmento del mercado,
en el cual compite cada uno de los productos que se fabrican; tanto en el mercado
nacional como en el estadounidense , en donde la demanda de sus productos es
creciente( en especial brinquitos, salsa oriental de soya, y el nuevo producto
soria), aunque en algunos productos ( como el lwa y el brincolin mantienen una
demanda estable. Por lo general, se puede decir que se tiene una gran aceptaciéon
de sus productos; esta empresa, ha estado creciendo cada vez mas, ya que ha
ido mejorando constantemente la calidad del material que se emplea en el proceso
de produccién de sus diversos productos y por ende la calidad de los productos
terminados también se ha elevado, teniendo como objetivo la Excelencia.

Por otra parte, en los ultimos tiempos ésta empresa ha observado, que es
indispensable para el buen funcionamiento y desarrollo constante de la empresa,
el contar con recursos humanos con excelente preparacion, perfectas condiciones
de trabajo (en cuanto a higiene y seguridad), justa remuneracion y programa de
incentivos. Todo esto buscando cumplir con las normas y disposiciones
establecidas por ley, en lo que se refiere programas de capacitacién(en cuanto al

105




desempefio de sus tareas, buscando adiestrar al personal en el manejo de la
maquinaria y herramientas a utilizar, con el fin de reducir accidentes de trabajo);
contando ademas con las mejores condiciones fisicas, en cuanto a estructura y
espacios de movilizacién, ademas de proporcionar el equipo necesario al personal
de cada area para garantizar asi su seguridad; asi como la implementacién de
medidas basadndose en simbolos y sefalizaciones visuales que indiquen peligro,
con el fin de fortalecer las medidas aplicadas por la Comisién mixta de Seguridad
e Higiene, buscando incentivar con éstas medidas el buen desempefio del
personal en sus labores, al garantizar su salud y seguridad.

Asimismo, la atencidon y el servicio a clientes en general son muy buenos, en
donde, lo que se ha buscado en los ultimos tiempos es adaptarse a las
necesidades y exigencias de los clientes. Todo esto ha traido como resultado, que
la empresa ha logrado posicionarse en el mercado y a su vez lograr expandirse; al
lograr arrebatar un cierto porcentaje del mercado a la competencia con los
productos antiguos, asi como lograr introducir sus nuevos productos sin
problemas en el mercado nacional; y en el mercado estadounidense se ha logrado
penetrar con cierto éxito, al cumplir con las estrictas normas de calidad y precio
que ese mercado fija a los productos de procedencia extranjera. Esto basandose
en el buen servicio, a la excelente calidad y al precio accesible de los productos, el
cual nos permite competir con la competencia.

OBJETIVOS DE LA EMPRESA:

Fabricar, vender y distribuir sus propios productos con calidad y esmero y
prontitud; maximizar la utilizacion de su capacidad de produccién y distribucion;
lograr una planta laboral de excelencia. Buscando hacerlo con eficiencia y eficacia;
asi como lograr expandir su mercado.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

= Brindar productos y servicios de excelente calidad.

» Contar con recursos humanos de excelencia.

= Elevar la rentabilidad de la empresa.

* Reducir el numero de accidentes.

» Reducir el numero de enfermedades profesionales.

* Implementar programas de capacitacién a la planta laboral.
* Incrementar el porcentaje de mercado y expandirlo.

= Reducir el costo de produccion y distribucion.
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A.- ENTORNO INDUSTRIAL:.

Industria de transformacion, con proceso de producciéon continuo, intermitente
y por lotes.

Mano de obra especializada en determinadas tareas, es decir division del
trabajo productivo. Con utilizacion regular y ordenada de la mano de obra, sin
grandes picos de produccién.

Almacenes de existencias de productos acabados modernizados; ademas de
una gran existencia de materiales en procesamiento.

Agrupacion de maquinas del mismo tipo por areas.

Uso de herramientas especificas en cada etapa del proceso productivo por
areas.

Control de calidad, tanto de las materias primas como de! producto terminado.

Plan de producciéon especifico para cada lote de produccidén con respecto a su
respectiva area.

Incremento de la productividad.

B.- ENTORNO ORGANIZACIONAL:

Estructura jerarquica horizontal(lineal).

Ideologia de la empresa: “trabajar con eficiencia y eficacia, ademas de
expandir el mercado de sus productos”.

Se toman en cuenta las prescripciones sobre la Excelencia.

No se cuenta con personal de apoyo.

Constante comunicacion entre sectores y departamentos.

Se busca obtener el éxito.

C.- ENTORNO COMERCIAL:

Existe una gran diversidad de empresas dedicadas a este ramo; por lo que se
tiene una gran competencia.

Satisfacer la demanda creciente y la estable.

Publicidad y promociones constantes, en Exposiciones Nacionales.

Ventas por volumen, unidad por pedidos especiales.

Variedad de productos.

Empresa en la calidad del producto y el buen servicio al cliente.

Elaborar sus productos con envolturas con instructivos en inglés y espaiiol.
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ESTRATEGIA Y OBJETIVO:

Adaptarse a la situacidbn cambiante del contexto externo, mejorando sus medidas
de calidad, a manera de ir incrementando su porcentaje de participaciéon en el
mercado estadounidense; asi como de posesionares del mercado nacional en un
mayor porcentaje y lograr expandirlo; buscando garantizar a su planta laboral
condiciones de seguridad e higiene, lo que a su vez fructifique en un ambiente
seguro y agradable para el buen desempefio de la planta productiva. Reduciendo
al maximo posible los costos e incrementar al maximo posible los beneficios. En
donde, la empresa “no debe subsistir solamente, sino crecer y expandirse
constantemente”.
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ANEXO 2

Reglamento Interno de la Empresa Alpro Alimentos Proteinicos de Soya S.A.
de C.V.; respecto a variables independientes (seguridad e higiene).

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO DE LA EMPRESA “ALPRO,
ALIMENTOS PROTEINICOS", S.A. (QUE SE DEDICA A LA COMPRA- VENTA Y
ELABORACION DE ALIMENTOS Y GOLOSINAS), UBICADA EN 16 DE
SEPTIEMBRE #33, COL. SAN FRANCISCO CULHUACAN, D.F., FORMULADO
DE COMUN ACUERDO POR LOS REPRESENTANTES OBRERO Y PATRONAL,
INTEGRANTES DE LA COMISION MIXTA, DE CONFORMIDAD CON LO
DISPUESTO EN LOS ARTICULOS 422 AL 425 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO. PARA SIMPLIF'TCAR ESTE REGLAMENTO SE DENOMINARA A LA
EMPRESA "ALPRO, ALIMENTOS PROTEINICOS", S.A., CON LA PALABRA
"EMPRESA", AL SINDICATO INDUSTRIAL DE TRABAJADORES DE
EMPRESAS ENVASADORAS DE COMESTIBLES EN GENERAL Y SUS
SIMILARES EN EL D.F., CON LA PALABRA "SINDICATO", A LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO CON LA PALABRA "LEY" Y AL INSTITUTO MEXICANO DEL
SEGURO SOCIAL CON LA PALABRA IMSS.

CAPITULO |
DE SU OBJETIVO Y NATURALEZA

PRIMERA.- El presente reglamento establece las normas adoptadas
conjuntamente entre la empresa y sus trabajadores para reglamentar el desarrollo
de las labores y su cumplimiento. Cualquiera que sea la categoria de los
trabajadores, en todo aquello que no contravenga a las disposiciones del Contrato
Colectivo de Trabajo o de cualquier otra legislacion que sea aplicable a la materia.

SEGUNDA. Quedan sujetos al presente reglamento todos los trabajadores que
tengan un Contrato Colectivo de Trabajo con la empresa, trabajen en su provecho
un numero de horas obligatorio a la semana y ejecuten labores bajo su direccion.

TERCERA.- El presente reglamento se dara a conocer a los trabajadores desde
el momento de su ingreso a la empresa, para su conocimiento y
cumplimiento.

CUARTA.- El personal que labore en la empresa se clasificara como sigue:

A) Permanente: Al personal que haya convenido con la empresa el desarrollo de
un trabajo personal subordinado.

B) Eventual o Temporal: Al personal que por la naturaleza del trabajo que va a
desarrollar o por sustituir temporalmente a otro empleado, tenga fijada la fecha de
terminacion de su contrato.
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El personal temporal o eventual estara regido en cuanto a sus obligaciones y
derechos por lo que haya sido estipulado en los Contratos Individuales respectivos
y por las disposiciones legales que sobre la materia sean aplicables.

El personal temporal o eventual tendra los mismos derechos que los de planta
previamente establecidos en el Contrato Colectivo de Trabajo.

QUINTA .- La contratacion de empleados por tiempo determinado o indeterminado
que realice la empresa se hara en forma libre e independiente de cualquier presién
externa a los intereses internos de la organizaciéon. Basandose en los sistemas
que esta misma establezca para asignar, contar con el personal idoneo que
cumpla con las funciones que se le asignen.

Cuando la empresa tenga candidatos para cubrir vacantes de puestos
sindicalizados, que superen las habilidades y conocimientos que aquellos que
preste el sindicato, se contratara al trabajador que haya propuesto la empresa,
comprometiéndose a que dentro de un término de tres dias habiles posteriores a
la fecha de ingreso, se dara de alta en el sindicato, si esto no sucediera, causara
baja inmediata.

SEXTA.- Los trabajadores que ingresen ala Empresa, tendran como requisito
para ser admitidos, someterse aun examen médico, que sera hecho por el
profesional que a costo de la misma designe la Empresa.

SEPTIMA .- El trabajador que hubiese propuesto o recomendado certificados
falsos o referencias en los que se atribuya incapacidades, aptitudes o facultades
de que carezca, causara rescision de contrato, dentro de los 30 dias siguientes a
la fecha de contratacion.

CAPITULO VI
SEGURIDAD E HIGIENE
VIGESIMA CUARTA - La empresa y los trabajadores estan obligados a observar
las instrucciones e indicaciones sobre las medidas preventivas y de seguridad
industrial que dicta la Comision Permanente de Seguridad e Higiene Industrial y
las autoridades correspondientes, para la seguridad y proteccion del personal.

VIGESIMA QUINTA.- Ademas de las disposiciones de Higiene y Seguridad
aplicables a la Industria, expedidas por las autoridades competentes, la empresa y
los trabajadores tendran en cuenta para su fiel observancia, los articulos
siguientes.
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VIGESMA SEXTA.- Todos los trabajadores estan obligados a observar las
siguientes reglas de Seguridad o Higiene.

A) Comunicar a la empresa la localizacion de los lugares inseguros, condiciones o
practicas peligrosas que puedan ser causa de accidentes o siniestros.

B) Prestar auxilio, en cualquier momento que se necesite cuando por siniestro o
riesgo inminente peligren las personas o los intereses de la empresa, o de sus
compaferos de trabajo.

C) Abstenerse de viajar como Pasajeros en cualquier transporte de las
instalaciones de la empresa, en horas de labores.

D) Abstenerse de bromas y juegos con sus comparieros de trabajo dentro de las
instalaciones de la empresa.

E) Mantener limpios y ordenados los lugares de trabajo en todo tiempo.

F) Respetar y obedecer los avisos de peligro y seguridad que se cologuen para
proteccién de los trabajadores.

G) Abstenerse de fumar dentro de las instalaciones de la empresa.

H) Mantener libre de obstaculos el equipo contra incendio y abstenerse de usarlo
para otro fin que no sea el propio del equipo

I) Mantener en buenas condiciones las herramientas de trabajo.

J) Evitar derrames de agua, aceites, etc. en los pisos, lavabos, etc.

K)NORMAS DE HIGIENE

PARA HOMBRES PARA MUJERES
1.-Pelo corto (dentro de la 1.- Pelo dentro de la
cofia). cofia.
2.-Uhas recortadas 2.- Ufias recortadas y
sin barniz
3.-No usar puiseras, escla- 3.- No usar aretes, ca
vas,cadenas,medallas, re denas,esclavas,pul-
loj, etc. seras, reloj etc.
4 .-Usar Uniformes de trabajo 4.- Usar Uniforme de trabajo.

PARA HOMBRES Y MUJERES

1.- No introducir alimentos en las lineas de produccion.

2.- No introducir vasos ni botellas de vidrio en las lineas de produccion.

3.- No comer en las lineas de produccion.

4.- No masticar chicles ni dulces en las lineas de produccién.

5.- Las prendas de manga larga que utilicen como parte de su vestimenta dentro
de la planta y deberan ir ajustadas al pufio.

6.- Utilizar cubrebocas, gogles y guantes. Cuando la empresa proporcione los
elementos necesarios.

Los trabajadores que sean sorprendidos pasando por alto las disposiciones
anteriores; seran sancionados:
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La primera falta 2 dias.
La segunda falta 3 dias
La tercera falta RESCISION DE CONTRATO.

CAPITULO Vi
RIESGOS PROFESIONALES.

VIGESIMA SEPTIMA - Los trabajadores accidentados estan obligados a:

A) .- Dar aviso inmediato a la empresa para que lo auxilie y lo traslade al .LM.S.S.,
cuando esto sea necesario.

B) .- Reportar a la empresa todos los accidentes por leves que sean.

C) .- Entregar en un plazo no mayor de 24 horas, las incapacidades expedidas por
el .M.S.S., o avisar indicando No. de dias y No. de incapacidades, dentro de las
mismas 24 horas, esto podra hacerse a través del mismo trabajador o persona
delegada por él.

D) .- Volver a sus labores inmediatamente después de haber sido dado de alta por
el LM.S.S.

E) .- La empresa llenara de inmediato los formatos que extienda el |.M.S.S. para
su tramitacion.

VIGESIMA OCTAVA .- Para las curaciones posteriores al accidente o enfermedad,
debera presentar su tarjeta de citas en la que se indique el dia y la hora en que
debera acudir al .M.S.S.

VIGESIMA NOVENA.- Todos los trabajadores deben sujetarse a los examenes
médicos que le solicite la empresa en cumplimiento a lo dispuesto por el articulo
134, fraccion décima de la Ley.

CAPITULO IX
RIESGOS NO PROFESIONALES

TRIGESIMA.- Todos los trabajadores deberan dar aviso a la empresa, cuando se
hallen enfermos, el mismo dia en que les ocurrié la enfermedad, por si mismo o
por tercera persona, Exclusivamente en casos graves en que el trabajador no
pueda avisar, se le considerara una tolerancia de 24 horas como lo marca el inciso
C del capitulo anterior, del presente reglamento.
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El lamado aviso no justifica la falta de asistencia esta debera ser comprobada por
el trabajador.

TRIGESIMA PRIMERA.- Los trabajadores que padezcan una enfermedad
contagiosa, seran suspendidos temporalmente de su trabajo sin responsabilidad
para la empresa, como la establece la fraccion 1 del articulo 42 de la Ley.

CAPITULO X
OBLIGACIONES Y PROHIBICIONES DE LA EMPRESA

Conforme lo marca el Art. 132 de la LEY en sus respectivas Fracciones.

TRIGESIMA CUARTA.- La empresa ordenara la reparacion o refaccion por
deterioro o desperfecto de las maquinas, aparatos, etc., siempre que se
compruebe que no fue por culpa del trabajador.

TRIGESIMA QUINTA. - La empresa debera guardar a sus trabajadores la debida
consideracion a su dignidad humana absteniéndose de malos tratos de palabra y
obra.

TRIGESIMA SEXTA.- La empresa se obliga a tener los bafios abiertos
diariamente.

TRANSITORIOS.

1°. Este reglamento interno de trabajo entrara en vigor el dia de su deposito.

2°. La empresa colocara una copia de este reglamento en lugar visible para los
trabajadores.
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ANEXO 3.

Instrumento de mediciébn de variables dependiente e independientes
(cuestionario aplicado).

Cuestionario aplicado a obreros, supervisores y al Ingeniero encargado del area
de produccioén; asi como a empleados y encargado del area de almacenes de la
mencionada empresa.

Este consiste en tres preguntas de tipo abierto, diez de tipo dicotémico (de
respuestas si y no), siete de tipo de respuesta libre y por ultimo de veinticinco
preguntas, cuyas respuestas son de escala tipo Likert (Totalmente de acuerdo,
De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo).

CUESTIONARIO SOBRE MEDIDAS DE SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL
EN RELACION CON EL DESEMPENO DEL TRABAJADOR EN SU CENTRO DE
TRABAJO.

INSTRUCCIONES: Lee y analiza con cuidado cada una de las siguientes
afirmaciones y posteriormente marca con una cruz o responde lo mas concreto
posible las preguntas que se te plantean.

1. - Tienes conocimiento de las medidas de seguridad e higiene industrial que se
toman actualmente dentro de la empresa. (HS)
Si() No ()

2. - Durante el periodo de tiempo que has laborado dentro de la empresa has
recibido capacitacion u orientacién respecto a las medidas anteriormente
mencionadas. (HS)

Si() No ()

3. - De acuerdo a la siguiente escala que tan adecuado fue el recibir el curso para
el desempefio de tu trabajo. (DES)

( ) Totalmente util.

() Util.

( ) Indiferente.

() Inatil.

( ) Totalmente inatil.
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4. - Durante el periodo de tiempo que has laborado para esta empresa, has tenido
algun accidente de trabajo. (S)
Si() No ( )

5. - En caso de haber contestado afirmativamente la pregunta anterior, anota
brevemente el 6 los motivos de tal accidente. (S)

6. - ¢, Cuantos dias fuiste indemnizado por tal accidente? (S)
( )De 1 a3 dias de la semana.

() Una semana.

() Quince dias.

( )Un mes.

() Mas de un mes.

7. - Existe en la empresa, una comision o departamento encargado de la
seguridad e higiene. (HS)
Si() No ( )

8. - Tienes conocimiento de las rutas de evacuacion en caso de presentarse un
Estado de contingencia o un riesgo mayor de trabajo dentro de la empresa. (
Incendio, Terremoto, etc.) (HS)

Si() No ()

9. - Tienes conocimiento de la existencia de un botiquin de primeros auxilios en tu
centro de trabajo. (HS)
Si() No( )

10. - En caso de haberlo utilizado, contaba con el material necesario para tal caso.
(HS).
Si() No ()
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11. - De acuerdo a las condiciones existentes dentro de tu area de trabajo has
sufrido alguna enfermedad. (H)
Si() No ()

12. - Si contestaste positivamente la pregunta anterior ;A qué le atribuyes dicha
enfermedad?. Marca los que consideres adecuados. (H)

) Falta de lluminacion.

) Exceso de Ruido.

} Emanacion de Gases.

) Emanacion de Polvos.

) Carga de Trabajo.

) Temperatura inadecuada. (Mucho Calor 6 Mucho Frio)

) Utilizacién de sustancias quimicas o toxicas.

13. - Menciona brevemente que equipo de seguridad, es necesario para
desempefiar correctamente tu trabajo. (DES)

14. - ; Cuando fue la ultima vez que la empresa te proporciond equipo de
proteccion o de seguridad?. (HS)

( )1 mes.

( ) 3 meses.
( )6 meses.
( ) Un afio.
()

Mas de un afio.

15.- Menciona que material o equipo te ha proporcioné la empresa. (DES)

16.- Dentro de la evaluacion de tu desempefio, que porcentaje de importancia
consideras que tiene, el preservar la salud y seguridad de los obreros. (DES)
()10% (1 )25% ( )50% ( )100% ( ) Otros

17.- Normalmente quien es el responsable de aplicar las evaluaciones sobre el
desempefio o productividad (si es que se realizan) en el centro de trabajo. (DES)
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( ) Nivel Gerencial. ( ) Departamento de Produccién. ( ) Depto. Rec. Humanos.
( ) Supervisor directo. () Comision de trabajadores.

18.- ; Con que frecuencia son evaluadas, calificadas o modificadas las medidas de
seguridad e higiene por parte de los directivos? (DES)

( )3 Meses.

( ) 6 Meses.

( )1 afo.

( ) 3 anos.

( ) Otros especifique.

19.- Tienes constantes entrevistas con los jefes o supervisores con la finalidad de
expresarle tus inquietudes respecto a tu desempefio.(DES)

( ) No.

( ) Si Con que periodicidad.

20.- Los directivos se interesan en tu desempefio laboral; por ello estarias
dispuesto a someterte a diferentes evaluaciones o pruebas con la finalidad de
mejorar tu desempefio. (DES)

Si()

No (')

Indiferente ( )

SEGUNDA PARTE.

INSTRUCCIONES: Lee y Analiza cada una de las siguientes afirmaciones y marca
con una cruz, solo una respuesta :

1. La empresa da a conocer las medidas de seguridad e higiene en beneficio de
sus trabajadores. (HS)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

2. Los supervisores de area mantienen una constante vigilancia y animan a los
empleados para que se tomen medidas precautorias de seguridad. (DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

3. Sientes que trabajas con mucha presion. (DES)
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( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

4. Sientes que tu area de trabajo es segura. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

5. El ambiente de trabajo en el que te desenvuelves es agradable. (DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo

6. Tienes la posibilidad de relajarte un momento, durante horas de trabajo. (DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

7. Las condiciones de trabajo en cuestidon de seguridad, son propicias para
laborar horas extras. (DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

8. Te sientes fatigado constantemente. (HDES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

9. Latemperatura dentro de tu area de trabajo consideras es la adecuada. (H)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

10.Te produce alguna molestia el ruido que se genera en tu area de trabajo. (H)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

11.La iluminacibn en el interior es la necesaria para poder trabajar
adecuadamente. (H)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.
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12.Se generan polvos, vapores o neblinas en tu area de trabajo que te impiden
realizar tu trabajo adecuadamente. (H)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

13.En general, las condiciones de seguridad e higiene en tu area de trabajo son
las idoneas. (HS)
( ) Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

14.Cuentas con el equipo de proteccion adecuado para desempefar tu trabajo.
(DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

15.El manejo de las herramientas de trabajo es explicado detalladamente. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

16.Te capacitan constantemente en el manejo de la maquinaria. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

17.Entiendes lo que te indican las sefiales de seguridad en tu empresa. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

18.Sabes que hacer en caso de un terremoto o incendio. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

19.Sabes usar correctamente el extinguidor. (S)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

20.Piensas que es necesario que te hagan examenes médicos constantemente.
(H)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.
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21.Conoces la legislacién (Ley Federal del Trabajo), en materia de seguridad e
higiene. (HYS)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.
22.En caso de no haber, es necesario crear en la empresa, una Comision de
Seguridad e Higiene, por parte de los empleados. (HS)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

23. Afecta en tu desempernio laboral, el que las medidas de seguridad e higiene no
sean lo mas claras posibles 0 que se distorsione la informaciéon sobre este
tema antes de recibirla. (DES)

( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.

( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

24.Mejora el patron de comportamiento, el seguir adecuadamente cada una de las
medidas de seguridad e higiene que la empresa te ofrece. (DES)
( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.
( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

25 Estas de acuerdo en que se te proporcione capacitacion para evaluar tu
desempefio laboral, con la finalidad de ver que influencia tienen las medidas de
seguridad e higiene industrial, en el mismo. (DES)

( ) Totalmente de acuerdo. ( ) De acuerdo. ( ) Indiferente.

( ) En desacuerdo. ( ) Totalmente en desacuerdo.

DATOS PERSONALES.

EDAD: SEXO: ANTIGUEDAD:
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