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RESUMEN

La propuesta de proyecto de fortalecimiento de una cultura preventiva se plantea como una
respuesta a la necesidad de reducir el riesgo de accidentes laborales dentro del area de
operaciones cilindros de la empresa AGA S.A. En este sentido se busca desarrollar dentro
de la propuesta dos técnicas especificas que son la capacitacion del personal y la
comunicacion organizacional, mediante las cuales se tratard de insertar una cultura de
prevencion en el ambito laboral de todos los colaboradores. A su vez se realiza una amplia
investigacion de los fundamentos teodricos en los cuales se basa esta propuesta,
describiendo las caracteristicas principales de cada tematica que aporta de una u otra
manera al proyecto; desarrollando analisis y comparaciones profundos, los cuales nos
ayudaron a identificar las mejores herramientas por medio de las cuales se podra abordar la

problematica que en este momento tiene la organizacion.

Esta propuesta de fortalecer una cultura preventiva cuenta con dos técnicas como se
menciono anteriormente, en la primera; la cual es referente a la capacitacion de personal se
ha desarrollado un flujo de procesos determinado y un plan de capacitacion del area en
mencion, lo cual proporcionara a las gerencias de operaciones cilindros de la empresa,
poseer una herramienta mediante la cual podrian tener colaboradores altamente capacitados
y calificados en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor
desempefio en el ambito laboral y personal enfocandose especificamente a la prevencion de
accidentes laborales dentro de su area de trabajo. Y en cuanto a la segunda estamos
hablando de un plan de comunicacién organizacional, con el cual se pretende desarrollar
canales de comunicacion efectivos dentro de la organizacion, a través de los cuales se
intenta obtener la captacion y comprension de las normativas y medidas adoptadas sobre

seguridad por parte de los colaboradores del departamento.

Adicional a esto se presentan las conclusiones y recomendaciones del producto, que

pueden ser utilizadas al momento de su implementacion, junto con anexos.
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INTRODUCCION

La propuesta que se presenta a continuacion, tiene por objeto considerar las técnicas a
través de las cuales se puede sensibilizar al personal de una organizacion sobre la

importancia de prevenir los riesgos a los que pueden estar expuestos en su entorno laboral.

Las organizaciones en la actualidad consideran como factor importante el tema de la
seguridad industrial en el ambito del trabajo, debido a los cambios que afio tras afio se
generan en la sociedad y es debido a este medio organizacional variable y competitivo, el
empefio por parte de las organizaciones de estar mejor preparadas y contar con varios
factores que les permitan seguir adelante, y uno de eso factores es su personal altamente
capacitado y profesional, quienes sobre todo tienen la capacidad de tomar conciencia de la

seguridad en el trabajo.

Los accidentes de trabajo son factores que interfieren en el desarrollo normal de la
actividad empresarial, incidiendo negativamente en su productividad y por consiguiente
amenazando su solidez y permanencia en el mercado; conllevando ademés graves

implicaciones en el &mbito laboral, familiar y social de sus trabajadores.

En consideracion a lo anterior, la administracion y la gerencia de toda compaiiia deben
asumir su responsabilidad en buscar y poner en practica las medidas necesarias que
contribuyen a mantener y mejorar los niveles de eficiencia en las operaciones de la
empresa y brindar a sus trabajadores un medio laboral seguro y con ello enfatizar el

fortalecimiento de una cultura preventiva dentro de la organizacion.

Por ello este trabajo gira en torno a la elaboracion de una Propuesta de Proyecto de
Fortalecimiento de una Cultura Preventiva dentro de la empresa pendiente a fomentar,
motivar, preservar, mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores
en sus correspondientes ocupaciones y que deben ser desarrolladas en forma
multidisciplinaria, basandonos en un diagnéstico previo de las necesidades del area

desarrollando asi la propuesta requerida.



Hay dos cosas diferentes: la seguridad en el trabajo y nuestra percepcion de la seguridad en
el trabajo; muchas veces nosotros como seres humanos no nos detenemos a preguntar ;qué
es la seguridad en el trabajo? Sin imaginarnos un sin nimero de cosas que podemos
encontrar dentro de ella. Ante todo la seguridad en el trabajo no es mas que un conjunto de
normas que desarrollan una serie de prescripciones y especificaciones que tiene como

objetivo principal la seguridad de los trabajadores.

El trabajo rutinario puede entorpecer el estar alerta, y la precaucion que existia cuando el
trabajo era nuevo e interesante puede decaer a una actitud relajada. En muchos empleos se
transita la misma ruta diariamente, por los mismos caminos, o se repiten las mismas tareas
casi sin pensar. Si no existe un despertar peridodico con respecto a los peligros presentes, el
aturdimiento se profundiza y pueden aumentar las probabilidades de que ocurra un

accidente.

Los trabajadores no siempre reconoceran la importancia de la capacitacion en prevencion
de los riesgos en el trabajo, o pueden pensar que es innecesario porque han “estado
haciendo esto durante afios”. Pero un beneficio importante de una capacitacion periodica
en seguridad es el recordatorio de que pueden existir peligros y que nadie es inmune a los
accidentes. Por lo tanto, es importante que los empleados entiendan y se sensibilicen frente
al propodsito de las sesiones de instruccion, por qué les seran utiles, y las posibles

consecuencias de no obedecer las reglas y procedimientos de seguridad.

La intencion de sensibilizar al personal es simplemente para la consecucion de un objetivo,
el cual se refiere, al empoderamiento de los empleados, es decir ellos deben ser capaces de
aplicar y poner en practica de inmediato sus nuevos conocimientos y habilidades. Si los
empleados no entienden la informacion proporcionada en una capacitacion en seguridad
laboral, dicha capacitacion no ha sido efectiva. Debe saberse de inmediato si los
trabajadores estdn haciendo su trabajo de forma segura o no. Con esto tratamos de
sensibilizar en la importancia de la seguridad de un empleado en su puesto de trabajo e

inclusive en su hogar; y que no quede en un sencillo tema tedrico impartido y no practico.

La mayoria de estas técnicas de sensibilizacion son relativamente simples, y las soluciones
no son costosas; pero los beneficios de seguridad pueden ser enormes. Por lo mismo se

debe recordar, que una capacitacion en seguridad laboral s6lo es efectiva si los empleados



la entienden, la sienten y usan lo que han aprendido; ya que toma menos de un segundo
para perder la vida y es primordial estar conciente de ello.

Toda capacitacion si pretende lograr cambios en el comportamiento, debe presentarse
mediante: programas o planes bien definidos en cuanto a: objetivos, contenidos,
estrategias, actividades, recursos y evaluacion. Ademas debe proveer entes capacitados,
que actien como facilitadores pertinentes, en lo que se pretende desarrollar como tema de

actualizacion a los colaboradores.

Dentro de esta propuesta trataremos dos técnicas sumamente importantes dentro de toda
organizacion la capacitacion y la comunicacion organizacional, por ello no hay que olvidar
que el mundo de hoy es una sociedad compuesta de organizaciones, las cuales a su vez se
encuentran constituidas por recursos tanto fisico, financieros, tecnoldgicos y humanos, en
tal sentido, todas las actividades dirigidas hacia la produccion de bienes, o a la prestacion
de servicios estan destinadas al recurso humano. Esta produccion de bienes o servicios no
daria los resultados esperados sin un efectivo proceso de comunicacién, que permita no
so6lo coordinar y controlar, sino también dirigir, todas sus fuerzas y energias a la
consecucion de los objetivos propuestos. Es por ello que puede considerarse a la
comunicacion ademas de una técnica como un proceso de intercambio de mensajes que
involucren en parte conocimientos y emociones entre los empleados que intervienen en él,
mediante la utilizacion de un codigo comun y de un medio idoneo, y en base a ello
establecer objetivos y metas alcanzables, basado en un sistema de ideas, normas y valores
de la organizacion. El éxito o fracaso de cualquier organizacion, asi como de quienes la
dirigen, estd vinculado con la calidad de dicho proceso y de la forma como se establece, asi

como de la eliminacién de las barreras que le puede afectar.

Plantear esta propuesta de proyecto a través de éstas técnicas como son la capacitacion y la
comunicacion organizacional representa una inquietud para cualquier empresa que se
preocupe por sus trabajadores. Por lo tanto esta propuesta tendra como objetivo
fundamental desarrollar una propuesta de proyecto para fortalecer una cultura preventiva a
través de la profundizacion diagnostica de la empresa AGA S.A. en el area de distribucion
y operaciones en el periodo 2008 — 2009, y con ello la empresa pueda evaluar la
efectividad de dichas técnicas en el ambito laboral del personal, en tal sentido el presente

trabajo estd enmarcado en la siguiente estructura:



Capitulo I: Antecedentes de la Empresa, su Estructura Organizacional, Diagndstico del
problema, en €l se planteo la especificidad del problema, las caracteristicas del tema, su

naturaleza y la justificacion que respalda este estudio.

Capitulo II: Contiene la fundamentacion tedrica del area, analisis critico y reflexivo de las

teorias, la respectiva definicion de términos.
Capitulo III: Analisis Diagndstico y Disefio de la Propuesta de Proyecto de Fortalecimiento
de la Cultura de Prevencion de Accidentes Laborales, Metodologia de la Propuesta, a su

vez, se establecen el andlisis critico y el costo inversion de la propuesta.

Capitulo IV: Conclusiones y recomendaciones, derivadas de los resultados obtenidos en la

investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Diagnostico

1.1.1 Caracterizacion de la Empresa

1.1.1.1 Antecedentes de la Empresa

Su trayectoria inicia en 1962, contribuyendo al crecimiento de la industria nacional
optimizando los procesos productivos de sus clientes, mediante un extenso rango de
aplicaciones de gases, de acuerdo a estandares de calidad internacionalmente reconocidos,
y asistencia técnica profesional para cada una de sus necesidades. En el 2000 Linde compra
al grupo AGA formando asi el grupo Linde Gas AGA una combinacion muy exitosa para

la organizacion.

El grupo Linde Gas AGA es uno de los lideres mundiales en el suministro de gases
industriales y medicinales. Linde Gas AGA produce y suministra gases y servicios para
1.5 millones de clientes en 50 paises en Europa, Estados Unidos, Latinoamérica, Asia y
Australia. Sus clientes y consumidores estan principalmente en los sectores

manufacturero, de proceso y medicinal.

En el Ecuador AGA S.A. pertenece al grupo alemén Linde y lleva 50 afios de liderazgo
abasteciendo a mas del 70% del mercado ecuatoriano. La planta de produccion de gases
criogénicos y la de C02 cuentan con certificacion ISO 9000. AGA a su vez, mantiene
certificados importantes para la produccion de electrodos. Su cadena de distribucion es de
mas de 8 locales propios en diferentes provincias del pais ademds de distribuidores

asociados.

Uno de los principales objetivos de AGA en el Ecuador es mantener el liderazgo en el
mercado de gases y electrodos, manteniendo el reconocimiento de parte del mercado como
la empresa que tiene las mejores aplicaciones tecnologicas con el mejor paquete de
productos. Para esto AGA ha disefiado estrategias de vanguardia para ser aplicada en

todos sus procesos, por lo que hoy en dia sus colaboradores se encuentran empoderados de
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varios proyectos para mantenerse como la empresa con estandares de mas alto servicio y

calidad.

Las operaciones actualmente estdn dividas en dos grandes grupos que actuan con gran

independencia: la division de Gases Industriales (IG) y la division de Gases Medicinales

(Healthcare).

Productos que comercializa AGA

Gases del aire: * Nitrégeno
* Oxigeno
* Argon

Otros gases: * Acetileno
* Helio
* Hidrégeno

¢ Dioxido de carbono
* Monéxido de carbono

Gases especiales:

* Gases puros
* Mezclas especiales

Gases medicinales: * Oxigeno medicinal

* Oxido Nitrico (NO)
* Oxido Nitroso (N,0)

AGA cuenta con tres plantas importantes en el pais, las cuales estan ubicadas en Quito,

Guayaquil y Machachi. El estudio se lo realiza en una de las plantas de ésta organizacion,

la cual es la planta de Operaciones Cilindros llamada también planta Gavilan ubicada en la

ciudad de Quito, la cual se divide en cuatro subareas que son: Produccion, Llenado,

Distribucion y Mantenimiento.
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Planta de Operaciones Cilindros.

Mision.

“Ser los encargados de la produccion y distribucion del producto, controlando
adicionalmente las estaciones de llenado y el mantenimiento de las mismas. Con la
responsabilidad de garantizar el suministro adecuado de producto con elevados indices de

seguridad, calidad, eficiencia y rentabilidad.”

Flujo de Procesos.

Dentro de toda organizacion tiene un alto grado de importancia tener establecido el flujo de

procesos de cada area por lo cual dicha planta tiene el siguiente:

Responsables:
Tonnage, PG&P,

Distribucion Liquidodll &
Instalaciones de clientes

l

Produccién
nsumos Actividades:

Planificacién y Control de la Entreqa d quct
Informaciones de clientes produdeidtenimiento de las plantas ga de producto para
Identificacion y Trazabilidad llenado de cilindros
Identificacién de Estado del Producto

Informaciones del area

Medicién y Monitoreo del proceso y producto
SHEQ "
Preservacion del Producto Entrega de producto Distribucion de
Control de Producto No Conforme Liquido y Acetileno

IInformacién estaciones
de llenado
Informacion de consumo) Informacion a areas
por distribucion involucradas

Clientes del procesa
Cliente Extern
Distribugion Liquido
Distribucion Gaseoso
Estaciones de envasado

Grafica No. 1

1.1.1.2 Descripcion filosofia de la empresa

AGA S.A. es una empresa la cual fomenta un espiritu emprendedor y entusiasta; es por

esto que una de sus exigencias es tener y mantener bien solidos y definidos sus pilares
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como organizacion; es decir; su mision, vision y politicas las cuales les permiten tener bien

alineados y definidos sus objetivos como empresa lider en el mercado.

A continuacion describimos cada uno de ellos:

Mision:

“"Somos una compaiia de gases y soldadura cuya prioridad es exceder las expectativas de
nuestros clientes, suministrando soluciones integrales, rentables e innovadoras y con los
mas altos estandares de seguridad y calidad.

La pasion por nuestra gente nos permite consolidar un equipo humano altamente
capacitado, comprometido, motivado e inspirado en nuestros valores. Son nuestra garantia
para fortalecer nuestra posicion competitiva, implementando nuevas tecnologias y
asumiendo la responsabilidad que tenemos con el Estado, la Comunidad, los Accionistas,

los Proveedores y el Medio Ambiente™.

Vision:

“ Liderando por siempre”
AGA mantendra su posicion de lider en el mercado de gases y soldadura y sera reconocida
por sus clientes como su mejor socio de negocios. Mejor socio de negocios significa ser

percibido como la Cia. de Gases:

» Con mejor servicio al cliente en atencion, rapidez y asesoria
» Con los mayores estandares de calidad, seguridad y medio ambiente
» Con las mejores soluciones tecnoldgicas

» Que ofrece el mayor valor agregado a sus clientes
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Politicas y Valores

Nuestro arbol de la cultura

Seremos el giups lider glahal e

gases & irgenieria. admérado por
nuesira gende, qus= provee

selucknne s innevadorzs que marian
na dxtarendla en =l muesda

Visian
St
oF F W

' 2

valores Z 3

- g

mw:.fr:m;mgﬂ'r'wr s |l~_¢lr|*':.ﬂr:'%.n-
Principios
THE LINDE GROUP
Grafica No. 2
Valores:

1.Pasion por la excelencia
2.Innovar para los clientes

3.Enpoderar a las personas
4.Prosperar mediante la diversidad

Politica de SHEQ:

“En el grupo linde no queremos causar dafio a las personas ni al medio ambiente. Es 100%

compromiso y 100 % de nuestro tiempo.”
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1.1.1.3 Estructura Organizacional

La estructura organizacional con la que cuenta la empresa es la siguiente:

Business SAN

1 roob |

Commercial Operations

Business Ecuador Ecuador Human Resources

- Julio Sequra RobertoSaa [ =777 Patricio Cérdenas

Operations ASU COL,
ECU, PER, VEN & CAR

----- - Melvin Vega

Liquid Distrib. &
Customer Install. SAN

Byron Amores

Finance

R Maite Salazar

Carlos Ignacio Garcia

Cylinder Operations
Ecuador

I | David Olaya

Grafica No. 3

1.1.1.3.1 Estructura Departamental
De esta gran estructura se desprende la estructura del area de operaciones cilindros,
la cual habiamos mencionado se divide en cuatro subareas, y en la cual se realizara

el estudio.

Cylinder Operations
Javier Blumel
| Cylinder Operations |
Fcuadar
David Olaya
[ |
Cylinder Production Cylinder Distribution and
and Filling Support
|Fabrici0 Ramirez | Omar Coloma |

Supervisor (2) Operaciones Coordinadora Editor CGK (2)
Cilindros operador de Control Cilindros

produccion (1M Operador de
Editor CGK (2) (10) _ Mantenimiento y

Supervisor de distribucion
operador de operaciones (19)
Mantenimiento cilindros (2)
(10) . Operador de
Asistente de produccion y llenado
operador de llenado y operaciones (28)
distribucion cilindros (2)
17) Asistente CGK (1)
Asistente CGK (2)
Grafica No. 4
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Estacion de Produccion.

La funcién principal es la operacion eficiente de la planta. Es decir, ésta area es
responsable de que la produccion de todos los gases medicinales e industriales
cumpla con los requerimientos cuantitativos y especificaciones de pureza y

volumen.

Estacion de llenado.

Se encarga de llenar los cilindros y termos de los diferentes gases que AGA
comercializa, esta actividad la cumple en términos seguros y bajo los

delineamientos de produccion establecidos.

La tarea de llenado es alternada con la atencion de la rampa y la clasificacion de
cilindros en el patio de maniobras. Su actividad diaria es registrada en formatos

establecidos para ese efecto.

Duefio del proceso:
. PG&P

Entrega de cilindros vacios
en el Llenado de Cilindros

Entrega de cilindros llenos

. para la distribucion Gaseosa
Informaciones de Consumo
de los clientes / Stock minimo  ——| Llenado de Cilindros
de la Distribucion Gaseosa Actividades:
> Planificacién y control del llenado -~ Informe del nivel de stock para la
Inspeccién visual de los cilindros Distribucién Liquido
Entrega de producto Sorting
de la Produccion Llenado

O Distribucién Liquido 4 Cilindros para mantenimiento ‘

nformaciones del area de SHEQ —

. Informe para dreas involucradas
Clientes del proceso

¢ Distribucién
e Administracién Comercial
¢ Mantenimiento de cilindros

Grafica No. 5
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Estacion de distribucion.

Area responsable de la planificacion y distribucién local de rutas de clientes de gas,
cumplimiento de pedidos y seguimiento. Encomendada de vigilar y controlar la
tenencia de cilindros y es responsable por los contratos de cilindros con cada uno de

los clientes.

Duefio del proceso:
Distribucion de

Liquidos

Requisitos y expectativas
del cliente

1
Distribucion
Actividades:
Comunicacién con el cliente
Planificacion y programacion de

las entregas
Entrega del producto

Producto en los clientes

Requisitos normativos
y legales

Producto aprobado

Clientes del proceso
« Clientes Externos
« Estaciones de Llenado

Grafica No. 6

Estacion de mantenimiento.

Es aqui donde se recibe y clasifica los envases que ingresan al taller de acuerdo al
tipo de mantenimiento que requieren, es decir, se debe realizar una revision externa
del envase, retiro y colocacion de valvula, comprobacion del funcionamiento de
valvula, revision interna del envase, verificacion de tara del envase, prueba

hidrostatica, marcacion de envases, pintura y etiquetado

Su funcioén es la revision de envases de rutina, periddica y especial. Calificar a los

envases como aptos o no aptos para el llenado.
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Duefio del proceso:

+ PG&P

Cilindro conforme

- Mantenimiento de cilindros

Actividades:

Inspeccion en la recepcion del cilindro
Verificacién de los estandares
Realizacién de la prueba hidrostatica
Mantenimiento del cilindro

Informacién a areas involucradas

Requisitos normativos
y legales

Cilindros rechazados

Clientes t!lel proceso :
¢ Llenado cilindros
¢ Produccién
* Operaciones Comerciales
* Clientes Externos

Grafica No. 7

El motivo por el cual se les toma en cuenta a todas las sub-areas y no solamente a una
dentro de este diagndstico, es debido a que cada sub-area se interrelaciona con las otras, es
decir los resultados de una se ven reflejados en otra, para llegar a cumplir con su objetivo
en comun el cual es tener el producto terminado y despachado con altos estandares de

calidad y seguridad.

1.1.1.4 Descripcion del Problema

Siendo AGA una empresa que provee gas industrial y medicinal, los mismos que contienen
componentes que pueden ser altamente inflamables y causar dafios humanos y materiales
se crea en el afio 2006 una Guia para funcionarios denominado “Liderando en seguridad,
calidad y Medio Ambiente” la cual brinda informacion acerca de la seguridad industrial y
es aqui donde por primera vez dan a conocer a sus empleados de manera general la politica
de seguridad, medio ambiente y calidad que tiene la compaiiia, esto surge a partir de una
campafia promocional llamada 100% SHEQ alusiva a la preservacion del medio ambiente
y cuidado de las personas, la misma que se difunde desde su casa matriz en Alemania hacia
todas sus sucursales a nivel mundial, es decir, la compaiiia estd comprometida a mejorar la
seguridad y salud en el trabajo de todos sus empleados, asi como también proteger a la
sociedad, el medio ambiente y la propiedad de cualquier efecto adverso resultante de la

actividad que realizan, también cabe indicar que estas politicas son difundidas de manera
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general, y no llevadas a la practica, es aqui donde se plantea la problematica de por qué
AGA a pesar de poseer los implementos, las seguridades, documentos, estudios
relacionados a seguridad industrial y normas internacionales a las que deben regirse, no
logran transmitir y sensibilizar a su personal de manera efectiva creando un compromiso
consciente de las consecuencias que pueden darse a partir de practicas laborales
inadecuadas las cuales han causado accidentes dentro del area de trabajo, esto puede
comprobarse de acuerdo al estudio estadistico del afio 2007, realizado por el departamento
de seguridad industrial donde se reportan 5 accidentes laborales (0,42% mensual) causados
por inadecuada utilizacion de gases, falta de utilizacion de instrumentos o ropa de trabajo
que les proteja de accidentes, ademas se han presentado inconvenientes con clientes
externos los cuales no son informados de manera adecuada sobre la prevencion de
accidentes poniendo en riesgo la vida de las personas, convirtiéndose este antecedente en

un punto clave y necesario de intervencion.

Abordando desde la psicologia organizacional, la seguridad laboral es un sub — sistema de
la misma, y la categoria a trabajar es el fortalecimiento de la cultura preventiva dentro de la
organizacion, cabe recalcar que dentro de los aspectos importantes mas desarrollados
dentro de la disciplina psicologica humanista, el desarrollo del potencial humano es uno de
ellos, y dentro de este uno de sus fundamentos es la autonomia e interdependencia social;
es decir que la persona humana tiene una tendencia muy marcada a dominarse a si misma
y al medio ambiente en el que se desenvuelve para poder independizarse de sus controles
externos. Es de esta autonomia que se deriva la responsabilidad social que cada persona
tiene frente asi misma y a la organizacion en la cual se desarrolla, con esto tratamos de
explicar que solo a través del ser humano, es decir del colaborador de la organizacion, se
podra fortalecer una cultura preventiva, trabajando en conjunto con ellos no lejanamente de
ellos, por lo cual el diagnostico a realizarse se enmarca dentro de los procesos, actividades,

etc. que desarrolla cada trabajador en su ambito laboral.
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1.1.2 Objetivos del Diagnéstico

Conocer el estado actual de la organizacion en el area de operaciones cilindros en cuanto a
la prevencion de accidentes laborales; y con ello identificar las necesidades especificas a

trabajar; para desarrollar una propuesta de proyecto de intervencion.

1.1.3 Metodologia del Diagnostico

1.1.3.1 Identificacion de los Riesgos Laborales en el area de Operacién Cilindros

Dentro del diagndstico el primer método utilizado fue el empirico, es decir basado en la
experiencia, ya que dentro de este diagnostico iniciaremos realizando un analisis de riesgos
en el area en estudio, debido a que se pudo constatar que el departamento no cuenta con el
mismo y es de suma importancia tenerlo; y a través de los métodos de investigacion
empirica podremos obtenerlo, ya que los mismos conllevan toda una serie de
procedimientos practicos con el objeto o area de estudio y los medios de investigacion que
permiten revelar las caracteristicas fundamentales y relaciones esenciales de dicho objeto o

area que se esta investigando; que son accesibles a la contemplacion sensorial.

Los métodos de investigacion empirica, representan un nivel en el proceso de investigacion
cuyo contenido procede fundamentalmente de la experiencia, el cual es sometido a cierta

elaboracion racional y expresado en un lenguaje determinado.

1.1.3.1.1 Instrumento de Analisis de Riesgos Laborales

Partiendo anteriormente de la base de la investigacion empirica, en el presente diagndstico
se planteo como primer paso utilizar un instrumento o herramienta de analisis referente a
riesgos laborales denominado A.T.S. que significa Analisis de Trabajo Seguro, el cual es
un método para identificar los riesgos y factores de riesgo de accidentes potenciales
relacionados con cada etapa de un trabajo y el desarrollo de soluciones que en alguna

. . 1
forma eliminen o controlen estos riesgos.

"' RAMIREZ, Fabricio, “Trabajar con Seguridad”, AGA S.A., Quito, 17 de Febrero del 2007, p. 4.
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Es importante conocer minuciosamente la manera de hacer un A.T.S. y es la siguiente:

Los cuatros pasos basicos para efectuar un A.T.S. son:
1) Seleccionar el trabajo que se va a analizar.

2) Dividir el trabajo en etapas sucesivas.

3) Identificar los riesgos de accidentes potenciales.

4) Desarrollar maneras de eliminar los riesgos de accidente potenciales.

Ahora analizaremos estos cuatro pasos basicos:

1. Seleccionar el trabajo que se va analizar.

Algunos trabajos son mas peligrosos que otros.
Algunos tienen historia de accidentes.
Algunos los ejecutan trabajadores nuevos.

Algunos se ejecutaran por primeras vez...etc.

Debido a las diferencias entre, un trabajo y otro, se hace necesario establecer un criterio

para determinar el orden para efectuar los A.T.S.

2. Dividir el trabajo en etapas sucesivas.

En este punto el trabajo que se analiza debe dividirse en etapas que describan
ordenadamente lo que se hace. No se debe detallar como se efectian, mencionar los

riesgos, ni describir precauciones.

La razon para hacerlo asi es la de no distraerse del objetivo y por lo tanto no omitir
ninguna etapa del trabajo. Si se omite una etapa se pasara por alto los riesgos asociados a
ella. Es importante entonces, no distraerse y hacer una relacion exacta de todos los pasos

del trabajo. Las etapas deben anotarse en el mismo orden en que acontecen.

* RAMIREZ, Fabricio, Trabajar con Seguridad, AGA S.A., Quito, 17 de Febrero del 2007, p. 5.
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3. Identificacion de los riesgos y los factores de riesgos.

Debe analizarse cada etapa en busca de los riesgos y factores de riesgo asociados con ella.
Este analisis exhaustivo debe identificar todos los riesgos, ya sea que formen parte del
medio ambiente o de los procedimientos de trabajo. Una buena manera de identificarlos es
analizarlos por etapa teniendo presente los tipos de accidentes posibles. Preguntarse por
ejemplo: ;Puede producirse un accidente por golpe? ;Por contacto? ...etc. Esta forma de

hacerlo aumenta la probabilidad de detectarlos todos.

4. Desarrollar maneras de eliminar los riesgos de accidentes potenciales.

No basta con identificar los riesgos, es necesario evitarlos. Hay cinco formas para

desarrollar maneras de evitar riesgos:

1. Encontrar una manera mejor de ejecutar el trabajo.

2. Estudiar la posibilidad dé cambiar el procedimiento de trabajo.

3. Estudiar los cambios del medio ambiente, si los cambios de procedimientos son
insuficientes.

4. Considerar métodos que permitan que el trabajo se haga lo menos frecuente posible.

5. Verificar las soluciones por observacion repetida mediante discusiones con el personal.
Métodos usados para hacer un A.T.S.

Dentro de los métodos que podemos utilizar tenemos los siguientes:’

Meétodo de observacion - Método de discusion - Método de recordar y comprobar

a) El método de observacion

Consiste en observar el trabajo para establecer las etapas y determinar los riesgos, factores

de riesgo y accidentes potenciales asociados a cada una de ellas. Generalmente se necesita

observar varias veces antes de completar la identificacion de riesgos. Es conveniente

* RAMIREZ, Fabricio, Seguridad en el Trabajo, AGA S.A., Quito, 16 de febrero del 2006, p. 7
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observar a diferentes trabajadores ejecutar el trabajo, pues asi se pueden notar diferencias

importantes en las practicas de trabajo.

Ventaja de la observacion

- Estimula las Ideas
- Ayuda al supervisor a aprender del trabajo
- Estimula el intercambio de ideas.

- Ayuda al supervisor a conocer a sus hombres.

b) El método de discusion

Requiere varios supervisores que dominen el trabajo. En la discusion se establecen las
etapas basicas y luego los riesgos asociados a cada una. Cada supervisor aprovecha su

propia experiencia; enseguida, la discusion gira en torno al desarrollo de soluciones.

Ventaja de la discusion

- Combina las experiencias y las ideas.
- Mejora la aceptacion del A.T.S.
- No espera que se tenga que hacer el trabajo para preparar el A.T.S (hay algunos que se

efectlian con muy poca frecuencia).

¢) El método de recordar y comprobar

El supervisor ejecuta un A.T.S. preliminar basado en su recuerdo del trabajo. Esta version
A.T.S. se comprueba luego mediante la observacion y o discusion con trabajadores que
ejecutan el trabajo o con otros supervisores.

Su ventaja principal es la flexibilidad. Puede hacerse en trabajos que no es posible observar
frecuentemente. So6lo produce resultados aceptables cuando el supervisor realiza una buena

labor de comprobacion de la version preliminar.

El método de recordar y comprobar no debe utilizarse en ningun caso, si alguno de los

otros dos métodos es factible.
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Como procedimiento general puede establecerse desarrollar el A.T.S. por el METODO DE
OBSERVACION directa de la realidad. Complementar dicho A.T.S. por medio de los

otros dos métodos.

El papel del trabajador en el desarrollo de un A.T.S.

Los trabajadores en conjunto representan una gran experiencia. Un supervisor deberia
tratar de beneficiarse con esta experiencia colectiva. Al desarrollar un A.T.S., el supervisor

deberia discutir el trabajo con sus hombres y una vez terminado, hacer una revision con el

grupo.

Otra razon para estimular la participacion de los trabajadores es que el éxito final de una
A.T.S. depende de la acogida que tenga entre quienes realizan el trabajo. Los trabajadores

estaran mas inclinados a seguir el A.T.S., si sienten que han contribuido en su confeccion.

Es necesario recordar que algunas ideas sugeridas por el grupo de trabajo seran excelentes,
pero también existiran otras de dudoso valor. El supervisor debe aplicar su criterio, al
aceptar ideas que incluira en el A.T.S. El papel de la supervision superior en un programa
de A.T.S. es de suma importancia. La eficiencia del programa de A.T.S. depende en gran
medida del apoyo que le proporcione la Gerencia. Es responsabilidad del supervisor de
linea, hacer el trabajo efectivo del A.T.S. pero a su vez es responsabilidad de la gerencia,

entrenar, guiar y controlar los resultados.

La Gerencia debe:

Seleccionar los trabajos convenientes para el programa de A.T.S.
Establecer fechas para completar los A.T.S.

Dar instrucciones a los supervisores de linea para efectuar los A.T.S.
Proporcionar asesoria de un Asesor técnico en seguridad a los supervisores
Tener buena disposicion para discutir problemas de A.T.S.

Establecer controles para verificar el progreso del programa.

Revisar los A.T.S. terminados

Disponer la distribucion de los A.T.S.

V V.V V V VYV V V V

Velar por que se cumplan las normas establecidas en los A.T.S.
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Importancia y uso del A.T.S.

Como resultado de hacer un A.T.S., los Supervisores aprenden mas sobre los trabajos que
supervisan. Cuando los trabajadores participan en el desarrollo del A.T.S. mejoran sus

actitudes de seguridad. Se mejoran las condiciones del ambiente y los métodos de trabajo.
Beneficios de establecer un programa de A.T.S.
Los A.T.S: ayudan al Supervisor en el logro de los siguientes objetivos:4

a) Analisis continuo del trabajo que supervisa.

b) Descubrimiento de los riesgos potenciales existentes en el trabajo.

c¢) Descubrimiento de condiciones inseguras ocultas.

d) Descubrimiento de procedimientos inadecuados de trabajo.

e) Provee un medio de mejorar las relaciones armoénicas con su personal para motivarlo en
materia de Seguridad.

f) Adiestramiento de los trabajadores en las diferentes operaciones.

g) Estudio de las operaciones para mejorar métodos de trabajo.

h) Investigacion de accidentes

Con esto cabe sefialar que el A.T.S. como herramienta de analisis contribuye a una:
» MAYOR PRODUCTIVIDAD

» MEJOR SALUD Y SEGURIDAD LABORAL
» MEJORES RELACIONES HUMANAS

1.1.3.2 Flujo de procesos del area en estudio
1.1.3.2.1 Descripcion de la planta
En el afio 1976 AGA S.A. pone en marcha la Planta denominada Gavilan del Area de

Operaciones Cilindros en la ciudad de Quito la cual tiene una capacidad de almacenaje de

1500 cilindros, en la cual se despacha el producto terminado, los cuales son cilindros llenos

4 RAMIREZ, Fabricio, Seguridad en el Trabajo, AGA S.A., Quito, 16 de febrero del 2006, p. 11
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de oxigeno, nitrogeno, aire medicinal y CO2, que es el resultado final de los procesos que
en este producto intervienen. En su estructura fisica la planta, posee una division de cuatro
areas: produccion, llenado, distribucion y mantenimiento; adicional a esto la planta cuenta
con cuatro oficinas las cuales estdn destinadas a la elaboracion de temas netamente

administrativos.

Esta planta cuenta con un personal de 44 funcionarios siendo 7 de ellos administrativos
Jefe de planta, dos supervisores de planta, dos asistentes administrativos de planta y dos
editores CGK; el resto del personal son operarios y se dividen de la siguiente manera: para
produccion 10, para llenado y distribucion 17 y para mantenimiento 10; lo cual permite

tener una carga de trabajo para cada empleado equilibrada.

En esta planta se realizan los procesos de produccion, llenado, mantenimiento y

distribucion los cuales describiremos a continuacion mas minuciosamente y cabe indicar

que es una de las principales plantas con las que cuenta la empresa a nivel nacional.

1.1.3.2.2 Descripcion del Proceso

Una vez especificada la herramienta a utilizar comenzamos con el primer paso previsto:

1. Seleccionar el trabajo que se va analizar.

PROCESOS

1. De Produccion

De Llenado

2
3. De Distribucion
4

De Mantenimiento

Después de haber seleccionado los procesos los cuales estaran sujetos a la investigacion,

procedemos al paso numero dos.

27



2. Dividir el trabajo en etapas sucesivas.

PROCESO DE PRODUCCION

1.

Clasificacion de cilindros

Realizar inspeccion de pre — arranque de la planta

Cargar el generador

Acetonar los cilindros

Colocar los cilindros en la rampa de llenado

Colocar los chicotes a los cilindros

Y B Bl Bl B

Arranca los compresores

PROCESO DE LLENADO

1. Operacion de llenado de gases a alta presion en los cilindros

2. Operar las bombas criogénicas

3. Armar los lotes de produccion

4. Verificacion de estado de gas y estado del cilindro

5. Operar la estacion de llenado de gases de alta presion ( Oxigeno, Nitrogeno,

Aire, CO2)

Clasificar los cilindros en el patio de maniobras

Colocar los cilindros en la rampa de distribucion

PROCESO DE DISTRIBUCION

1. Despachar y recibir camiones con cilindros

2. Revisar el estado de los cilindros

3. Realizar recargas de cilindros a los clientes que vayan a comprar el producto a
la planta

4. Contar los cilindros subiéndose a los camiones

5. Clasificacion de cilindros para entregarlos al drea de mantenimiento

28




PROCESO DE MANTENIMIENTO

1. Recibir y clasificar envases de acuerdo al mantenimiento que necesitan

Revision externa del envase

Retiro y colocacion de valvula

Comprobacion del funcionamiento de valvula

Revision interna del envase

Verificacion de tara del envase

Prueba hidrostatica

Marcacion de envases, pintura y etiquetado

D I e Bl Bl B B

Preparacion de cilindros nuevos que ingresan al taller

10. Realizar cambios de gas de servicio en cilindros

1.1.3.3 Analisis de los Riesgos y de los factores de riesgo en los procesos

Debe analizarse cada etapa en busca de los riesgos y factores de riesgo asociados con cada

actividad dentro del proceso para lo cual realizamos el siguiente analisis:

Paso 3 segun herramienta A.T.S.

1. Proceso: De Produccion

Involucrados en el proceso: Operadores de produccion (10)

Actividad Riesgo Factor de Riesgo Medidas de
Control

Golpe o lesion | Caida de un envase Verificar  buen
Clasificacion de cilindros. | por la caida de estado de pallets
Recibe y clasifica los | un envase y colocacion de
envases que ingresan al envases en
sector de vacios lugares seguros
Realiza inspeccion de pre- | 1. Quemaduras | 1.Sobrecalentamiento 1. Verificar
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arranque de la plantadel |en el cuerpo y | del generador que el
generador de acetileno cara en los medidor
verificando que cuenta operadores de agua
con las condiciones 2. Mal manejo del del
apropiadas para arrancar: | 2. Atrapamiento | generador generad
Presion neumadtica en la de manos or esté
linea de aire comprimido, en  sus
energia en la planta, nivel niveles
del gasometro, ninguna correcto
evidencia de fugas, .
funcionamiento de 2.  Dar una
sistemas de seguridad, capacita
nivel del tanque de cion
acetona antes del
manejo
del
generad
or.
Realiza la carga del | Contaminacion | Falta de medidor de | Mantenimiento
generador con carburo de | de carburo en | agua en el generador | mensual del
calcio, controla | toda el darea /|o medidor | generador  para
pardmetros de proceso: | asfixia de los | descompuesto. control del
Temperatura del | operadores medidor del agua.
generador, presion  del

generador, nivel de agua

del generador

Acetona los cilindros

previo al llenado

1. Golpe o lesion
por la caida de
un envase 0o por
el disparo de la

valvula en el

1. Caida de envase o

disparo de la valvula

2. Fuga de gases

inflamables

1. Verificar buen
estado de pallets
y colocacion de
envases en

lugares seguros /
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operador. Verificar el
2. Asfixia del estado (vacio) del
operador envase con la
pera. 2. Utilizar
EPP (Mascarilla
con filtros),
prender el
extractor de
olores instalado
en el area.
Lesiones y | Movimientos Establecer un
Coloca los cilindros en la | dolores repetitivos en el | sistema de pausas
rampa de llenado musculares  en | manejo del | adecuadas dentro
los operadores montacargas de la jornada de
trabajo.
2. Proceso: De Llenado
Involucrados en el proceso: Operadores de llenado (10)
Actividad Riesgo Factor de Riesgo Medidas de
Control
Realizar  rutina  de
inspeccion de los | Asfixia del | Fuga de gas | Utilizar EPP
envases. Armando los | operador inflamable (Mascarilla  con
lotes de produccion filtros), prender
utilizando el criterio el extractor de
establecido respecto de olores instalado
los cilindros aptos para en el area.

llenar  (Verifica

del

gas,

estado cilindro,
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fecha de prueba, etc.)

Llenar los cilindros y
termos de los diferentes
gases que AGA

comercializa.

1. Perdida de
audicion en el
operador 2.
Asfixia del
operador 3.

Golpes y lesiones
al operador en

cuerpo y rostro

1. Ruido 2. Fuga de
gases especiales 3.
Desprendimiento de
las mangueras de alta
de

presion los

cilindros

1. Utilizar en
todo momento los
EPP y en este
caso los tapones u
orejeras

especificamente,
y fomentar su
uso. 2. Utilizar

EPP (Mascarilla

con filtros),
prender el
extractor de
olores instalado
en el area. 3.
Verificar el
vaciado con la
pera, para

verificar que las
mangueras estén

bien aseguradas y

usar las
herramientas
adecuadas.
Clasificar los cilindros | Golpe o lesion en | Caida de cilindros Verificar  buen
en el patio de maniobras | el operador estado de los
pallets y
colocacion de
envases en

lugares Seguros
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Operar las  bombas

criogénicas y aplicar los
procedimientos tanto

para el arranque,

operacion y parada.

1. Asfixia en el
operador por fuga
de gas toxico. 2.
Quemaduras en
rostro 'y cuerpo
del operador por

fuga de vapor de

agua caliente.

1.

Dafios en las

bombas criogénicas

1. Realizar
mantenimiento a
las bombas cada
tres meses |y
utilizar los EPP
adecuados es
decir la mascarilla

y el traje especial

para ingresar a
dicha planta.
Opera la estacion de | Golpes y lesiones | Desprendimiento de | Verificar el
llenado de gases de alta | al operador en | las mangueras de alta | vaciado con Ia
presion (Oxigeno, | cuerpo y rostro presion de los | pera, para
Nitrogeno, Aire, CO2) cilindros verificar que las
aplicando los mangueras estén
procedimientos bien aseguradas y
establecidos. usar las
herramientas
adecuadas.
3. Proceso: De Distribucion
Involucrados en el proceso: Operadores de distribucion (7)
Actividad Riesgo Factor de Riesgo Medidas de
Control
Despacha 'y  recibe Perdida de la | 1.Ruido 2. Vehiculos | 1. Utilizar el
camiones con cilindros | audicion en el | en movimiento EPP en este
efectuando los | operador 2. | Caida de cilindros caso las
controles  necesarios | Atropellamiento del orgjeras. 2. Al
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para detectar posibles
descuadres en cuanto a
producto y a cilindros

se refiere

operador  causando
golpes o lesiones 3.
Golpe o lesion en el

operador

usar el
montacargas
siempre  mire

hacia atras y

con cuidado
conduzca el
vehiculo. 3.
Verificar buen
estado de los
pallets y
colocacion  de
envases en

lugares seguros

Hace un primer filtrado
de la condicion de los
cilindros y descarta del
llenado aquellos que no
cumplan las
condiciones idoneas

para ser llenado

Asfixia del operador

por  aspirar  gas

inflamable

Cilindro con fuga

Utilizar el EPP
es decir la
mascarilla

respiradora.

Ayuda a realizar el
mantenimiento de las
instalaciones y de los

equipos.

1. Problemas en las
vias respiratorias y
posibles alergias 2.
Dolores y posibles

lesiones musculares.

1. Excesiva cantidad

de polvo
Movimientos
repetitivos
levantamiento

cargas.

2.

y
de

1. Utilizar EPP
(mascarilla

respiradora) 2.
Realizar pausas
adecuadas en el
transcurso de la

jornada laboral.

Clasifica los cilindros

en el patio de

maniobras.

Golpe o lesion en el

operador.

Caida de cilindros

Verificar buen
estado de
pallets y
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colocacion  de
envases en

lugares seguros.

4. Proceso: De Mantenimiento

Involucrados en el proceso: Operadores de mantenimiento (10)

Actividad Riesgo Factor de Riesgo Medidas de
Control
Sorting Envases | Golpe o lesion por la | Caida de un envase Verificar  buen

Estacion de Llenado

caida de un envase

estado de pallets
y colocacion de
envases en

lugares seguros

Eliminacion de
Remanentes de Gas
en los envases que
ingresan al taller de

mantenimiento.

1. Explosion, por grasa
en valvula. 2. Dafios
temporales 0
permanentes al sistema
auditivo de los
operadores y personas
cercanas dicha
operacion. 3. Caida de
un envase, golpes al
operador o  efecto

domind.

1. Grasa en una
valvula. 2. Ruido de
la  maquinaria. 3.

Caida de un envase

1. Revisar
contaminacion
con

hidrocarburos en
los envases, lavar
las valvulas antes
de purgar un
cilindro si es
necesario. 2.
Utilizar en todo
momento los
EPP y en este
caso los tapones
u orejeras

especificamente,

y fomentar su

uso. 3. Sujetar
bien al envase
antes de abrir
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valvula y hacerlo

lenta y

controladamente.

Pintura y Cepillado 1. Caida de un envase, | 1. Caida de wun| 1. Sujetar
de Cilindros golpes al operador o | envase. 2. El | correctamente

efecto  domind. 2. | instrumento de | los cilindros

Desprendimiento  de
limallas y pedazos del
cepillo 'y posterior
lesion del operador. 3.
Inhalacién de Vapores
de pintura o polvo,
dolor de cabeza, mareo
y hasta vomito. 4. Al
realizar el cepillado de
envases de un metro en
el esmeril/cepillo,
desprendimiento de
lesion  al

metales 'y

operador.

trabajo en este caso el

cepillo o postura o

movimiento del
operador. 3.
Contaminantes
quimicos. 4.
Instrumento de
trabajo

tanto en el area
como en la
cepilladora como
tal con el acople
indicado. 2.
Utilizar los EPP
adecuados

(Guantes,

Protector facial).
3. Utilizar EPP
(Mascarilla  con
filtros), prender
el extractor de
olores instalado

en el area. 4.

Utilizar EPP
(Guantes,
Delantal de

Cuero, Gafas o

Prot. Facial,

Mascarilla)
Retiro y colocacion | Explosion o incendio, | Explosion o chispas / | Verificar el
de Valvulas disparo de valvula, | Disparo de valvula estado  (vacio)

golpes y lesiones al

operador

del envase con la

pera.
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Pruebas

Hidrostaticas

1. Caidas de cilindros
por mala ubicacion o
estado del envase y
posterior efecto domino
o lesiones al operador.
2. Resbalon y caida de
cilindros, lesiones al
operador por ejercer
una mala fuerza 3.
Caida de envases al
movilizarlos de un
lugar a otro mientras se
encuentran llenos de

agua.

1. Cilindro mal
ubicado. 2. Cilindro
muy pesado para su

carga

1. Ubicar los
envases en los
espacios
determinados
para cada etapa
de la realizacion
de la PH. 2.
Verificar la linea
de aire y el
estado del
compresor,
verificar la buena
sujecion del
envase en la
volteadora,

ejercer bien la

fuerza al
momento de
voltear un

cilindro y utilizar
todas las
herramientas
apropiadas y los
EPP indicados. 3.
Verificar el
estado del piso,
realizar una
correcta
manipulacion del
cilindro y
esencialmente
dejar ese trabajo

para la persona
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capacitada.

Estampado

Prueba Realizada

de

1. Lesiones en la piel,
rostro, 0jos por objetos
cortopunzantes
desprendidos de las
herramientas utilizadas.
2. Dafios al oido.
Golpes en las manos
con las herramientas. /
Caida de envases al
realizar el estampado
por el golpe en el

cilindro.

1. Instrumento de
trabajo (limas,
cepillos  etc.). 2.

Ruido / Distracciéon o

fatiga / Mala
ubicaciéon de un
envase

1. Utilizar todos

los EPP
asignados

(Guantes, buzo
manga larga,
prot. Facial,
tapones u

orejeras, gafas y
usar las
herramientas y
equipos

apropiados. 2.

Sujetar los
cilindros en el
area asignada

con las cadenas

proporcionadas
Secadora de envases | 1. Quemaduras en las | 1. Factores fisico — | 1. Utilizar
manos con  tubos | quimicos en este caso | guantes. 2.
calentados por el aire | el aire caliente. 2. | Verificar el
para el secado. 2.|Mal funcionamiento | estado de los
Cortocircuitos y | de la secadora cables de todos

posibles incendios.

los equipos

eléctricos que

permanecen €n el

taller de
MTMTO.
Realizar un
cronograma  de
mantenimiento.
Disparo de la vélvula | Factores fisico — | Verificar el
Reparacion de | de seguridad, algin | quimicos en este caso | vaciado con a
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valvulas otro elemento o la|la presion que ejerce | pera, usar laS
misma valvula por | la valvula herramientas

presion interna. adecuadas.

1.1.3.4 Deteccion de necesidades del area

La deteccion de necesidades en las areas o departamentos dentro de las organizaciones es
muy importante ya que mediante ésta se puede detectar aquellas areas donde se necesite

mejorar y es una forma de mantener motivados a los trabajadores.

La Planta Gavilan del area de operaciones cilindros es una de las plantas a nivel nacional
que cuenta con la mejor tecnologia, como sabemos cuando hay mayor tecnologia el riesgo
se incrementa si no se les da buen uso a la maquinaria y equipamiento, dentro de la planta
cuentan con las normas ISO 9001, reglamentos internos, politicas de seguridad; sin
embargo existe un alto indice de incumplimiento a las mismas, por ejemplo el desuso de
cascos, gafas de seguridad, botas de seguridad, guantes, etc. Adicional a esto la falta de
cumplimiento en los procedimientos al realizar su actividad laboral, a pesar de informar los
riesgos a los que estan expuestos los trabajadores, los mismos no toman conciencia del
dafio que puede causarles el no cumplir con los procedimientos a pesar de las advertencias
que se les indica lo cual desencadena accidentes laborales dentro de la planta e inclusive la

muerte debido al riesgo en la actividad que realizan.

Cabe indicar que dentro de la planta ocurren a diario incidentes, accidentes y como en el
caso del mes de Diciembre del 2008 una fatalidad que fue la muerte de un operador. Por tal
motivo la Deteccion de Necesidades serd propuesta haciendo referencia a los riesgos
potenciales que existen en la planta de operaciones cilindros. Asi de esta forma
estableceremos en que casos es indispensable actuar trabajando con el personal y de esta
manera encaminar el programa de técnicas de sensibilizacion con las metas que apremia

este estudio.
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1.1.3.4.1 Metodologia

Una vez que hemos realizado el analisis de riesgos como primer paso de este diagndstico,
el segundo paso a seguir es determinar las necesidades del area en estudio, y para ello fue
indispensable seguir utilizando el método empirico el cual, es definido de esa manera por
cuanto su fundamento radica en la percepcion directa del objeto de investigacion y del
problema y a su vez también un método sistémico que pueda ser analizado, evaluado y
comprobado; como primer paso dentro de esta segunda fase del diagnostico lo primordial
fue recabar informacion referente al area la cual nos proporcionaron las gerencias y
jefaturas del departamento en mencién, una vez obtenida la informacion se empezamos a
realizar el analisis de los datos e informacion encontrada para asi llegar a la deteccion del

problema del area o la situacion actual del area.

Situacion Actual o identificacion del problema

Dentro de esta fase utilizamos los siguientes métodos de investigacion para la obtencion de

informacion:

1.1.3.4.1.1 La Observacion

Histéricamente la observacion fue el primer método empleado, durante mucho tiempo
constituyd el modo bésico de obtencion de la informacién y recoleccion de datos. La
observacion, como método, nos permite obtener conocimiento acerca del comportamiento
del objeto de investigacion tal y como éste se da en la realidad, es una manera de acceder a
la informacion directa e inmediata sobre el proceso, fendmeno u objeto que esta siendo
investigado. La observacion en si es la accion de observar, de mirar detenidamente lo que
se desea investigar.’ Por esto; la observaciéon directa cara a cara con las personas del
departamento en el cual se estd desarrollando el diagnostico es una de las mejores técnicas
para la obtencion de informacidon, basicamente a través de ésta podremos obtener
informacion relacionada al desempefio de los trabajadores, es decir observar como un
riesgo de trabajo le puede afectar a un trabajador en su desempefio diario dentro de su area

de trabajo lo cual desencadena en la falta de productividad para la organizacion, esta es la

5 PARDINAS, Felipe, “Metodologia y Técnicas de Investigacion en Ciencias Sociales”, Siglo Veintiuno Editores, México,

Primera Edicion, 1969, Pag. 90.
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mejor manera de conocer de cerca el trabajo de cada uno de los colaboradores una vez que
tenemos establecidas sus funciones lo escrito en un descriptor de cargos es totalmente a lo
practico, a parte esto nos permite generar procesos de cambio mediante ideas innovadoras
de coémo mejorar las condiciones de trabajo de los empleados que es lo seguro y que es lo

inseguro y asi lograr prevenir los accidentes laborales y evitar los riesgos.

La observacion la realizamos durante una semana en cada sub - area (produccion, llenado,
distribucion y mantenimiento) junto con dos supervisores del area, cada empleado fue
observado tres veces en sus distintos turnos para prestar atencion en la repeticion de sus
actos y nuestra ayuda técnica fue un cuestionario de cuatro preguntas basicas que las
llendbamos mientras observabamos: La primera si utilizaban el equipo de proteccion
personal y la segunda si realizaban todo los procesos del area o si se saltaban los procesos.
Cabe sefialar que en esta observacion para poder identificar mejor los actos seguros o
inseguros de cada trabajador nos involucramos en los procesos de cada area como un

trabajador mas de la misma con su respectiva supervision. Anexo 1

1.1.3.4.1.2 La Encuesta

Cuando hablamos de identificar necesidades del area, es de suma importancia el
involucramiento de las personas que integran ese departamento ya que ellos son las
personas claves quienes conocen de los problemas y necesidades del area y la idea es
obtener gran cantidad de informacion valiosa para poder identificar los puntos criticos y asi
poder trabajarlos, ya que no hay que olvidar que en medida en que tengamos mas claridad
sabremos que es lo que necesitan en este caso nuestros clientes internos que son los
empleados de esta area. La encuesta utilizada fue una encuesta semi - estructurada la cual

nos servia como guia y contenia once preguntas como podemos ver en el Anexo 2.

Las encuestas que se realizaron se las aplicaron a los empleados que estan inmersos en los
procesos del area y a los supervisores de cada area quienes no realizan dichas actividades
pero conocen la parte técnica y practica del area, con esto logramos identificar tanto la
informacion de las personas que estan inmersas a estos riesgos y quienes los supervisan y

velan porque estos accidentes laborales no ocurran y asi mediante la informacion de las dos
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parte obtener una informacion compacta que nos permita trabajar en el area de estudio y

saber las necesidades de la misma.

Con esta informacion obtenida a través de las encuestas, sumada a la informacion anterior
recogida a través de la observacion lograremos ligar ambas y obtener algo cuantificable y

concreto para trabajar en ello.

1.1.3.4.1.3 Analisis FODA

Otro de los instrumentos para el diagnostico que fueron utilizados es el Analisis FODA. El
nombre FODA se forma con las iniciales de los cuatro conceptos que intervienen en la
aplicacion del instrumento; es decir: F de Fortalezas; O de Oportunidades; D de

Debilidades; y A de Amenazas.’

Una de las aplicaciones del analisis FODA es la de determinar los factores que puedan
favorecer (fortalezas y oportunidades) u obstaculizar (debilidades y amenazas) el logro de

los objetivos establecidos por la empresa.’

Los conceptos de fortalezas y debilidades de la empresa se refieren caracteristicas internas
de la empresa. Se entiende por oportunidades las succiones que se presentan en el entorno
de la empresa y que podrian favorecer al logro de os objetivos; mientras que amenazas son
las situaciones del entorno que podrian afectar negativamente a dicho logro.® A través de
este instrumento se obtuvo una perspectiva general del diagnostico realizado y la situacion
actual tanto de la organizacion como del area en cuanto a prevencion de accidentes

laborales.

6
KOENES, Avelina, “Diagnostico de la Empresa”, Ediciones Diaz de Santos, Madrid, 1995, Pag. 37.

7 Idem, pag 38.
KOENES, Avelina, “Diagnostico de la Empresa”, Ediciones Diaz de Santos, Madrid, 1995, Pag. 38
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1.1.4 Problematizaciéon y Profundizacion

1.1.4.1 Resultados de las Necesidades del Area

La empresa AGA S.A., proporciona a nivel nacional productos con estandares de calidad,
que satisfacen a todos sus clientes, logrando a través de estos ser lideres, en relacion a la
competencia existente en el mercado actual. Esta condicion, la han adquirido integrando a
todos sus procesos la certificacion de la Norma ISO 9001 — 2000, con lo cual la
organizacion se compromete a optimizar sus procesos productivos incorporando nueva
tecnologia, para lograr de esta forma un desarrollo integro de sus procesos, logrando dar

cumplimiento a todos los requisitos establecidos por su extensa gama de clientes.

AGA S.A. asegura la satisfaccion de sus clientes mediante la intervencion de distintas
areas de desarrollo, como son: produccion, mantenimiento, llenado, distribucion, logistica,

gerencia de recursos humanos, gerencia de seguridad industrial, entre otros.

Se evidencia que la seguridad dentro de la empresa es un factor importante al momento de
generar un producto de calidad, ya que se mantiene un area de trabajo seguro en conjunto

con brindar los equipos de proteccion personal a cada trabajador.

En relacion a la planta Gavilan, ésta cuenta con muy buenas condiciones en las cuales se
puede desempefiar un trabajo adecuado. La instalacion y distribucion de la planta, también
se presenta como la mas idonea, ya que permite un flujo continuo logrando con esto un
proceso sin interrupcion.

Al ser una planta en la cual se producen y llenan gases medicinales e industriales, hace de
ésta una zona riesgosa para la seguridad y salud de los trabajadores que ahi laboran, por lo
que se hace indispensable el uso del equipo de proteccion personal y la aplicacion rigurosa

de las normas, politicas y reglamentos ahi establecidos.

En base a las herramientas aplicadas los resultados obtenidos fueron los siguientes: A
través de la observacion pudimos identificar que los empleados no usan su equipo de
proteccion personal o si lo usan lo usan incompleto, y no obedecen a las normativas de los
procesos que realizan. A su vez pudimos observar cuantos incidentes y cuantos accidentes

ocurren en el area semanalmente.
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En primera instancia una de las causas por las cuales el personal tiende a estar en riesgo es
debido a la falta de uso o uso incompleto del EPP (Equipo de Proteccion Personal), lo cual

podemos observar en la siguiente grafica:

1. EL COLABORADOR UTILIZA SU EPP
(EQUIPO DE PROTECCION PERSONAL)

16%

30% O Si lo utiliza
é | Utilizan incompleto

O No lo utiliza
54%

Grafica No. 15

Dentro de los que si utilizan su equipo de proteccion personal podemos observar que la
mayoria son empleados relativamente nuevos y quienes no utilizan su EPP es el personal

que mayor antigiiedad tiene en la compaifiia.

SI LO UTILIZAN /ANTIGUEDAD

14% 0%
o 0-5afos

W >5 - 10 afos

O > 10 afos

86%

Grafica No 16

En la siguiente grafica podemos observar el porcentaje de empleados que utilizan
incompleto el EPP o simplemente no lo utilizan, ddndonos cuenta que quienes utilizan
incompleto el EPP es el personal que tiene una antigiiedad mediana ya que van entre los 5
a 10 afios y nuevamente observamos que el personal mas antiguo también tiende a no

utilizar en su totalidad su equipo de proteccion personal:
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UTILIZAN INCOMPLETO / ANTIGUEDAD

21% 4%

o 0-5afos
B >5 - 10 afos

0> 10 afios

75%

Grafica No. 17

Y por ultimo dentro del rango de antigiiedad de los empleados que no utilizan el EPP
corroboramos nuevamente que tenemos una mayoria que se centra en el personal con

mayor antigiiedad en la compaiiia, lo cual podemos observar en la siguiente grafica:

NO UTILIZAN / ANTIGUEDAD

8%

@ 0- 5 afios
m >5 - 10 afos
0> 10 afios

Grafica No. 18

Continuando con lo detectado en la investigacion, cabe sefialar que es evidente el
incumplimiento de las normas, leyes, reglamentos establecidos para la prevencion de
riesgos por parte de los empleados, adicional a esto cabe indicar que se ha detectado a su
vez que los trabajadores tienden a saltarse los procesos para optimizar tiempo sin darse
cuenta del riesgo al que estan expuestos, esto se pudo constatar en la observacion la cual
fue nuestra herramienta para recabar la informacion y por los incidentes y accidentes
ocurridos durante la observacion. A parte de esto se ha encontrado una falta de interés por
el aspecto de la seguridad en el area de trabajo por parte de los trabajadores. Esto podemos

apreciar en las siguientes graficas:
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2. EL COLABORADOR REALIZA SU TRABAJO
SIGUIENDO LOS PROCESOS ESTABLECIDOS

0,
30% 1%

59%

O Si cumple los procesos B Se salta los procesos

O No cumple los procesos

Grafica No. 19

NUMERO DE INCIDENTES POR SEMANA

25%

41% @o-5
m5-10
OMASDE10

34%

Grafica No. 20

INCIDENTES MAS FRECUENTES
4%

34%

49%

O CAIDAS DE CILINDROS

8 MAL FUNCIONAMIENTO DE
MAQUINAS O EQUIPOS

O FUGAS DE GAS TOXICO

OPROBLEMAS CON VALVULAS
DE SEGURIDAD

B MALLLENADO DE GASES

Grafica No. 21
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NUMERO DE ACCIDENTES POR SEMANA
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@mo0-5
m5-10
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91%

Grafica No. 22

TIPOS DE ACCIDENTES

O PIES FRACTURADOS B GOLPES EN LA CARA O CUERPO
0O TRABAJDORES ASFIXIADOS O PACIENTES LEVEMENTE GRAVES

8% 17%

58%

Grafica No. 23

Una vez que hemos palpado los resultados obtenidos a través de la observacion, debemos
conocer a su vez la informacion recopilada través de las encuestas realizadas a los
colaboradores para asi poder empatar la informacion. Como primer punto podemos
observar en la siguiente grafica que la edad promedio de los trabajadores de la planta esta

entre los 26 a 35 anos.

EDAD COLABORADORES

18%

@ 18 - 25 afos
48% m 26 - 35 afios

0O 36 en adelante

34%

Grafica No. 24
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Otro punto importante a conocer es el nivel de estudios que tiene cada empleado para asi
poder estar al tanto de los posibles empleados potenciales que pueden liderar la seguridad
dentro de la planta con conocimientos técnicos del tema; y en este punto encontramos que
el nivel de estudios de los colaboradores de AGA en la planta Gavilan esta la gran mayoria
en un nivel de bachillerato pero hay una mediana proporciéon que tiene una instruccion
técnica y unos pocos una instruccion superior es decir universitaria, lo cual es un aspecto

positivo y favorable para el area.

NIVEL DE INSTRUCCION

7% 9%

27% 3 Primario
B Secundario

O Técnico

0O Superior

Grafica No. 25

Al preguntarles a los trabajadores la politica de SHEQ la cual es la siguiente: “En AGA no
queremos hacer dafio ni a las personas ni al medio ambiente 100 % SHEQ); liderando la
seguridad”; nos percatamos que muchos conocen la politica pero no de manera clara y mas
aun no la aplican en su vida laboral lo cual no ayuda, ya que es importante que un
empleado conozca la politica pero si no la aplica quedamos en lo mismo, aunque el

desconocimiento también tiene un alto porcentaje.

CONOCE LA POLITICA SHEQ?

0,
30% 32% @ Si la conoce

[\ La conoce incompleta

O No la conoce

38%

Grafica No 26
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LA APLICA EN SU AMBITO LABORAL?

21%

osSi
B A veces
o No

50 %!

29%

Grafica No 27

Es necesario mencionar que otra de las cosas identificadas es que existe una falta de
conocimiento por parte del empleado de su descriptivo del cargo y de los riesgos a los que
puede estar expuesto cuando ejecuta cada una de sus funciones en cada proceso de su
trabajo y este desconocimiento le lleva a realizar acciones que lo ponen en peligro, y
realmente hay una escasa capacitacion dentro del area, ya que al solicitar registros de
capacitacion del area solo a nivel de jefatura tenian capacitaciones registradas, a nivel de
supervision y operaciones no habian recibido nada; a parte se pudo observar que existe el
egoismo e individualismo por parte de los empleados antiguos y a pesar de que estan al
tanto del peligro o riesgo que puede tener un compaifiero nuevo, no hacen el intento por

ayudarlo y dentro de toda area el trabajo en equipo es esencial.

CONOCE USTED SU DESCRIPTIVO DE CARGO O
SUS FUNCIONES DEL PUESTO DE TRABAJO?

11%

O Sila conoce

B Conoce algunas
53%
0O No las conoce

Grafica No. 28

Es ineludible dar a conocer que dentro del area la mayoria de los colaboradores
desconocen a ciencia cierta todos los riesgos a los cuales pueden estar expuestos y por ende
no toman correctivos y tienen un desinterés total en el tema en la siguiente grafica

podemos observar lo antes indicado:
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CONOCE LOS RIESGOS LABORALES O ANALISIS
DE RIESGOS EN SU PUESTO DE TRABAJO?

9%

27% O Si los conoce
m Conoce algunos

64% 0O No los conoce

Grafica No 29

Al preguntarles el por que el desinterés en usar el equipo de proteccion personal, pudimos
recabar que la gran mayoria piensa que este equipo no tiene una utilidad ya que
desconocen su uso y aplicacion y sobre todo de que los protege si llegara a ocurrir un
accidente; otras indicaron que muchas veces estos equipos estorban y restan tiempo en el
proceso de su labor diaria y en algunos casos algunos empleados olvidan colocarse este
equipo; es decir no dan la importancia del caso al equipo de proteccion personal que se les

entrega, observemos la grafica:

RAZONES POR FALTA DE USO DEL EPP

32% @ Desconoce su utilidad
48%
W Le estorba

0O Por olvido

20%

Grafica No 30

Dentro de toda compafiia un aspecto muy significativo es la capacitacion al personal y
dentro de este ambito, cabe recalcar que el departamento de operaciones cilindros no ha
recibido capacitacion referente a tematicas de la seguridad en el trabajo por mas de 5 afos;
lo cual es una falla tremenda al respecto, y a su vez se detecto que a parte de este tema

realmente el personal del area de operaciones cilindros no ha recibido ninglin tipo de
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capacitacion es mas las capacitaciones solamente se han enfocado a supervisores, jefes y

gerentes, prestemos atencion a la siguiente grafica:

HA RECIBIDO CAPACITACION REFERENTE A SEGURIDAD
EN EL TRABAJO?

20%

osSi
m No

80%

Grafica No 31

HA RECIBIDO CAPACITACION EN OTROS TEMAS?

14%

N

e

86%

O Si mNo

Grafica No 32

CARGOS QUE HAN RECIBIDO CAPACITACION

o =~ N W A~ O

Operarios  Supervisores  Jefaturas Gerencias

Grafica No 33

Entre los temas sugeridos enfocandonos netamente a la seguridad en el trabajo podemos

destacar los siguientes segun la opinion de los colaboradores del area:
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TEMAS EN QUE LE GUSTARIA CAPACITARSE

Riesgos Ergonomia  Analisis de Higiene Analisis de Salud Seguridad Prevencion Accidentes
laborales puestos de  industrial riesgos  Ocupacional en eltrabajo de riesgos  de trabajo
trabajo laborales laborales

Grafica No 34

Otra de las situaciones detectadas; es que el involucramiento dentro de las campanas de
seguridad por parte del personal del area es bastante pobre, lo cual pudimos rescatar de las
opiniones de los trabajadores, entre las causas mas comunes del porque no se sentian parte
de las campafias nos supieron indicar lo siguiente: por ejemplo cuando hay ciertas
campafias solo se enfocan a las areas de mayor jerarquia como jefaturas, supervisores €
inclusive hasta el area administrativa pero muy poco a la operativa; es decir no les

integran, esto podemos observar en la siguiente grafica:

COMO VIVES TU LA SEGURIDAD?

Activamente Pasivamente No la vives

Grafica No 35
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TE SIENTES PARTE DE LAS CAMPANAS DE
SEGURIDAD?

30+

20+

10+

0,
Siempre A veces Nunca

Grafica No 36

Y como parte final de los resultados tuvimos una pregunta referente al tema de la
comunicacion organizacional la cual tenia un enfoque en el &mbito de la seguridad, y nos
arrojo informacion como la siguiente: existe muy poca comunicacion dentro de la empresa
y del area en si; y cuando existe es muy tedrica, los empleado sugieren que debe ser mas

dinamica para lograr una efectividad en el proceso de comunicacion al area.

EXISTE COMUNICACION EFECTIVA EN CUANTO A
SEGURIDAD Y PREVENCION DE RIESGOS?

No

Si |

Grafica No 37

Entre las mejoras sugeridas y detectadas podemos mencionar las siguientes:

1. Charlas de 5 minutos

2. Charlas o talleres de integracién semanales o mensuales

3. Renovar letreros y afiches de seguridad por toda la empresa
4. Mejora en charlas de induccion a nuevos empleados

5. Entre otros
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1.1.4.2 FODA Departamental

Una vez que se ha detectado los posibles problemas e inconvenientes del area segun los
resultados antes detallados es notoria la gran necesidad que tiene el area de tener una
Propuesta de Proyecto de Fortalecimiento de Cultura Preventiva de Accidentes
Laborales, el cual le servira como una herramienta que permita a los Directivos, Jefes y
Empleados de las Gerencias de Operaciones Cilindros y SHEQ tener conocimiento de
ciertas técnicas que podrian ser aplicadas en la organizacion y en si buscar ciertas mejoras

en cuanto al desenvolvimiento en un ambiente seguro para sus empleados.

Una vez que hemos destacado los aspectos negativos encontrados dentro de la
investigacion es necesario también indicar los aspectos positivos que encontramos dentro
de ella; dentro de la compaiiia hay un presupuesto especifico para al area para desarrollar
temas de mejora referente a seguridad en el trabajo, los colaboradores presentaron cierta
ansiedad por saber en que pueden aportar para generar un cambio dentro del drea en todos
los aspectos y sobre todo la ayuda y apoyo por parte de gerentes, jefes y supervisores del
area que colaboraron a parte de la entrega de informacién con su tiempo y presencia para
dicha investigacion, a su vez cabe indicar que los recursos econdmicos concerniente a
temas de capacitacion han sido otorgados al departamento con el objetivo de mejorar y

desarrollar al personal de la compaiiia de esta area especificamente.

A través del analisis FODA conformaremos un cuadro de la situacion actual de la empresa
u organizacion y a su vez del area de Operaciones Cilindros, permitiendo de esta manera
obtener un diagndstico preciso que nos permita en funcion de ello tomar decisiones acordes

con los objetivos y politicas formulados.
A continuacion podemos observar la matriz y asi palpar cuales son las fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas tanto para la organizacion pero en si enfocandonos

al departamento de Operaciones Cilindros:
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MATRIZ FODA

FORTALEZAS

F1. La empresa posee una estructura organizativa
consolidada lo cual permite tener una mision,
vision, valores y politicas bien establecidos.

F2. Planta Galapagos cuenta con tecnologia
avanzada y normas, procesos y reglamentos bien
definidos.

F3. Compromiso de las Gerencia General y
Gerencia y jefaturas del éarea de Operaciones
Cilindros.

F4. Contar con el Equipo de Proteccion Personal
(EPP)

F5. Presupuesto asignado y aprobado para
capacitacion continua y comunicacion
organizacional del 4rea de Operaciones Cilindros.

F6. Convenios con Empresas Consultoras enfocadas
a la Prevencion de Riesgos Laborales

F7. El 57% del personal cuenta con una instruccion
de nivel secundario, un 27 % tiene un nivel técnico

y un 7 % un nivel superior.

F8. Iniciativa de cambio por parte del personal del
area.

F9. Presupuesto destinado a Seguridad Industrial.

DEBILIDADES

D1. Dificultad por parte de la Jefatura del area para
tomar decisiones en equipo.

D2. Incumplimiento de normas, procedimientos y
reglamentos por parte del personal del area.

D3. Desconocimiento en temas de Descriptivos de
cargo, prevencion de riesgos, entre otros; es decir

poca capacitacion al personal.

D4. No cuentan con un analisis de riesgos de cada
cargo.

D5. Falta de comunicacion dentro del area.

D6. Falta de involucramiento y compromiso por
parte del personal del area.

D7. Falta de integracion de las gerencias y jefaturas
con su personal.

OPORTUNIDADES

Ol. Financiamiento de un porcentaje de las
capacitaciones por parte del Centro Nacional de
Capacitacion y Formacion (CNCF)

02. Apoyo por parte de las empresas vecinas como
CONDOR y PRONACA netamente por parte de los
departamentos de Seguridad Industrial de estas
organizaciones.

AMENAZAS

Al. Crisis econdmica que afecta en la disminucion
del presupuesto de la empresa otorgado por la
Regién

A2. Tendencia preocupante del desempleo en el
pais.
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1.1.5 Objetivos del Proyecto de Fortalecimiento de la Cultura Preventiva

1.1.5.1 Objetivo General

Desarrollar una propuesta de proyecto para fortalecer una cultura preventiva, a través de
la profundizacién diagnostica de la empresa AGA S.A. en el area de operaciones

cilindros, en el periodo 2008 — 2009.

1.1.5.2 Objetivos Especificos

e Identificar y evaluar los riesgos y factores de riesgo que existen en el area de

operaciones cilindros.

e Analizar los modelos de prevencion de accidentes de trabajo con los que cuenta la

empresa.

e Determinar el costo de inversion de la implementacion de las técnicas de

sensibilizacion a aplicarse en la empresa.

e Proponer las técnicas de sensibilizacion en prevencion de accidentes laborales.

1.1.6 Delimitacion del problema

Una vez definido y analizado el problema cabe sefialar que la Propuesta de Proyecto para
el Fortalecimiento de una Cultura Preventiva de Accidentes Laborales, se desarrollara en el
Area de Operaciones Cilindros de la Empresa AGA S.A. ubicada en la Av. Maldonado
104-99 y Ayapamba de la ciudad de Quito, en el periodo 2008 — 2009.
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1.1.7 Justificacion

Todos los seres humanos estamos expuestos a incidentes, accidentes, urgencias y
emergencias dentro de nuestro hogar, fuera de este o en el lugar de trabajo, los mismos
que causan alguna lesion o perdida material, sin embargo, si la persona conoce del tema
podria tomar medidas de prevencion. Por lo general cada vez que nos sucede algun suceso
no dudamos en culpar al otro o de creer que con la inversion de grandes cantidades de
dinero podemos detectarlos y eliminarlos. La seguridad en el trabajo y la prevencion de
riesgos es una realidad compleja, que abarca desde problematica estrictamente técnica

hasta diversos tipos de efectos humanos y sociales.

Actualmente uno de los ambitos mas estudiados es la materia de prevencion de riesgos
laborales, especialmente las obligaciones y responsabilidades del empresario. De hecho, la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales dedica gran parte de su articulado a las
obligaciones que tiene el empresario. Sin embargo, esto no debe conducir al equivoco de
que el Unico sujeto obligado es el empresario, pues existe una segunda realidad, muchas
veces desconocida, ya que los trabajadores son sujetos sobre los que también pesan
obligaciones en la prevencion de riesgos laborales, por lo cual ;es importante sensibilizar

al personal en prevencion de riesgos laborales?

Cuando una persona se siente expuesta a peligros aparece en ella un cierto grado de estrés
lo cual no sélo afecta al trabajo sino que puede afectar a la vida personal, a la relacién con
sus compafieros y clientes externos. Por ello, la siguiente propuesta de proyecto sera de
gran utilidad para la empresa AGA S.A.; debido a que podran contar con técnicas de
sensibilizacion en cuanto a la prevencion de accidentes de trabajo a los que estan inmersos
sus empleados, las mismas que podran servir de referencia para fortalecer una cultura de
respeto hacia las politicas y procedimientos establecidos por parte de la organizacion y un
compromiso individual basado en el cuidado personal; para asi tratar de conseguir
eliminar o disminuir el nimero de accidentes laborales dentro de la empresa, asi la
organizacion como el empleado podrian obtener una ganancia mutua, ya que la primera

destinaria su tiempo y esfuerzo en el desarrollo de capacidades o en actividades que sirvan
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para bienestar del clima laboral y personal de los empleados garantizando que los mismos

se sientan seguros dentro de su ambiente de trabajo.

Los productos y servicios industriales son tan comunes en nuestra sociedad actual que se
puede caer en la falsa percepcion de que esos productos y servicios estan garantizados de
una manera natural, y no es necesaria mayor preocupacion para que sigan aportando un
beneficio fiable y cotidiano a la sociedad. Es cierto que la madurez tecnologica de nuestro
desarrollo es una garantia magnifica la cual nos permite el dominio de los medios y
métodos para aportar esos productos y servicios, pero también es cierto que, para hacerlo
posible, es necesario mantener y acrecentar nuestra capacidad tecnologica y sus

caracteristicas mas sobresalientes: seguridad, rentabilidad y calidad.

Opuesta a la percepcion que minimiza la importancia de la tecnologia por creer que es un
arte dominado y superado, esta la percepcion, asi mismo exagerada, de que la sociedad
depende tan criticamente de la tecnologia que podria hablarse de un chantaje tecnologico.
Es verdad que si en un pais desarrollado fallara drasticamente -por poner un ejemplo- el
suministro eléctrico o de gasolina, el pais se sumiria en un caos socioeconémico de no
pequefias consecuencias. Pero mas cierto es ain que con las capacidades tecnologicas
disponibles, ese fallo podria restituirse en breve plazo, y la sociedad recobraria su pulso

habitual.

Entre ambas percepciones extremas, encontramos una realidad habitual en la que se usan
continua y extensamente todo tipo de productos y servicios industriales, con resultados
muy satisfactorios en cuanto a seguridad y fiabilidad. Es obvio que la seguridad absoluta
no existe, y que los riesgos naturales y biologicos confieren a nuestra vida un marco de
desarrollo no exento de sobresaltos. Tampoco en la seguridad en el trabajo puede existir la
seguridad absoluta, pero el nivel al que se ha llegado es muy elevado, y se debe seguir
trabajando para que la aparicion de nuevas tecnologias y nuevos medios de produccion y
comercializacion no comporten niveles de inseguridad inaceptables para la poblacion ni

para las personas profesionalmente expuestas a los riesgos laborales.
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Una de las cuestiones mdas singulares y llamativas de la seguridad es la aparente
desproporcion entre causas y efectos, sobre todo en lo referente a lo que suele llamarse
accidentes mayores, a menudo iniciados por un incidente menor el cual podia ser evitado.
En la practica totalidad de las aplicaciones industriales, el hombre se encuentra rodeado de
fenémenos fisicos que no estan en su estado habitual o mas estable: cargas eléctricas
separadas, aparatos a alta presion, vehiculos impulsados a alta velocidad, hornos a muy
elevada temperatura, etcétera. Gracias a esas alteraciones de la fenomenologia natural, el
hombre puede disponer de luz y motores eléctricos, puede trasladarse a grandes distancias
en breves plazos de tiempo o puede fabricar mejores y mas baratos materiales para su
vivienda y confort. El objeto de esta propuesta es simplemente velar porque esas
actividades se realicen sin secuelas de dafio inaceptables para los profesionales que las
ejecutan y las personas en general. Como consecuencia de la preocupacion por el riesgo, la
Seguridad Industrial ha ido cristalizando en una serie de leyes, decretos y reglamentos que
articulan de manera eficaz las exigencias planteadas en dicho terreno. Puede decirse que
casi la totalidad de los paises disponen de legislacion de seguridad industrial, aunque ésta
es realmente completa solo en los paises mas avanzados y con mayor tradicion tecnoldgica.
(Pero realmente quienes logran sensibilizar todo esto en su personal y generan una cultura
de prevencion de accidentes en el area de trabajo?. Después de todo lo expuesto, se puede
afirmar sin margen a error o exageracion, que cualquier ciencia o técnica puede tener
cabida en la actividad preventiva a desarrollar en la empresa. Una cuestion importante, en
cuanto a la propia relacion de trabajo, son las obligaciones de empresarios, directivos y
trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales, las responsabilidades
consecuentes y la garantia del derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz de su

seguridad y salud en todos los aspectos relacionados con el trabajo.

La educacion y sensibilizacion sobre los riesgos y la cultura de prevencion son los factores
fundamentales para mantener y mejorar la calidad del trabajo, ya que los trabajadores
sufren accidentes laborales, por razones diversas entre las que podriamos mencionar su
déficit de formacion, experiencia y concienciacion en materia de prevencion de riesgos en
su lugar de trabajo, su inmadurez tanto fisica como emocional, los tipos de actividades que
se les asignan y las situaciones laborales en las que se les encuadra. Todo esto tiene
implicaciones para los propios trabajadores y para quienes los empleen, para quienes los

supervisan, y para quienes dictan las politicas en este &mbito. Las personas emprendedoras,
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planificadoras, gestoras y trabajadoras de hoy y del mafiana deben conocer a fondo cuanto
tenga que ver con la seguridad y la salud de sus futuros lugares de trabajo y esto va mucho
mas alla, la idea es tomar conciencia de ello. De esta manera se podrian establecer mejores
relaciones interpersonales con los colaboradores de la organizacion, y a su vez mejoras en
los sistemas comunicacionales, ya que la comunicacion interpersonal es no solamente una
de las dimensiones de la vida humana, sino la dimensioén a través de la cual nos realizamos
como seres humanos y si una persona no mantiene relaciones interpersonales amenazara su
calidad de vida, debido a que debemos recordar que las personas se comunican porque esa
comunicacion es totalmente necesaria para su bienestar psicoldgico. Y si analizamos un
poco mas el tema, la comunicacion no es s6lo una necesidad humana sino el medio de
satisfacer muchas mas necesidades, por cuanto las relaciones interpersonales constituyen,
pues, un aspecto basico en nuestras vidas y es indispensable abordar esta tematica dentro

de esta propuesta.

1.1.8 Poblacion

Esta investigacion se la realizara en la Gerencia de Operaciones Cilindros de la Empresa
AGA S.A. que incluye Jefe de Area y personal operativo. Los cuales dan un total de 101
personas como podemos observar en el organigrama departamental. Haciendo uso de
fuentes primarias de informacion, de los listados de empleados contratados del area, se
selecciond un muestreo probabilistico. Teniendo como referencia que un 43% de
individuos de una poblacién es considerado como una muestra suficiente para los estudios
pertinentes, con esta muestra fueron seleccionados los 44 empleados de la planta Gavilan

los cuales ocupaban distintos cargos de los existentes en el departamento.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Riesgos Laborales, Accidentes de trabajo y Seguridad Industrial

2.1.1 Riesgos Laborales

Las Organizaciones de cualquier tipo y tamafio estdn integradas por personas, y alli
comienza el denominador comun entre ellas. Muchos se preguntan: ;Los empleados estan
expuestos a riesgos laborales en su rutina diaria? En una primera vision pareciera que muy

poco. Pero muchos estudios a lo largo del tiempo indican que no es asi.

La complejidad de las Organizaciones puede variar, asi como su tipo de actividad, pero
ciertos problemas o situaciones que trataremos en esta propuesta son comunes a todas

ellas.

Al hablar de riesgo laboral, se refiere a la posibilidad de que un trabajador sufra un

determinado dafio derivado de su trabajo.’

2.1.1.1 Concepto Riesgo Laboral

El concepto de riesgo laboral menciona la palabra “posibilidad”, es decir, que bajo
determinadas circunstancias, una persona tiene la probabilidad de llegar a sufrir un dafio
profesional. Los riesgos laborales son situaciones potenciales de peligro por exposicion de
los trabajadores ligados directa o indirectamente al trabajo y que se pueden materializar
causando dafios concretos'’. Un claro ejemplo puede ser el del trabajador que realiza su
tarea sobre un suelo mojado, pues este, tiene la posibilidad de resbalarse y sufrir una caida.
Todo esto y mucho mas implican los accidentes laborales a los que estan expuestas las

personas que integran una organizacion de cualquier tipo y tamaio.

® GALINDO ESTRADA, Silvia, “Prevencion de Riesgos Laborales Basico”, Espafia, Editorial INNOVA,
2006, Pag. 11.

' ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacién de técnicos en prevencion de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Espaiia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 55.
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Otros autores lo definen como una contingencia o proximidad en un dafio, la
materializacion de un peligro. '' La ley de Prevencion de riesgos Laborales, matiza esta
definicion en el ambito laboral como la probabilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabajo y advierte que para calificar un riesgo desde el
punto de vista de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se

produzca y la severidad del mismo. '

El trabajo es una actividad social organizada que permite al ser humano satisfacer unas
necesidades y conseguir unos objetivos mediante la combinacion de una serie de recursos
de materia diferente. Se puede decir, que los trabajadores transforman unos recursos
materiales y potentes utilizando herramientas de tipo tecnoldgico u organizativo. La
organizacion y tecnologia empleadas en el trabajo han ido evolucionando a lo largo de la
historia sin que hasta el momento se haya conseguido eliminar un aspecto que siempre va
ligado a €l y que es la influencia negativa que en determinadas circunstancias puede tener
esta actividad sobre la salud de los trabajadores causdndoles accidentes y enfermedades.

Por ello es indispensable definir cada uno de éstos términos:

Concepto de salud:

Segun la Organizacion Mundial de la Salud se define como "el estado de bienestar fisico,
mental y social completo y no meramente la ausencia de dafio o enfermedad"." La salud es
un derecho que se puede ver amenazado por unas condiciones de trabajo inadecuadas que
pueden generar riesgos para el trabajador y que finalmente pueden desembocar en

accidentes de trabajo o enfermedades profesionales.

' BESTRATEN BELLOVI, Manuel, “Seguridad en el trabajo”, Cuarta Edicion, Madrid - Espafia, Editorial
INST, 2006, Pag. 119.

2 hitp://www.iess.gov.ec/seguro-de-riesgos-del-trabajo

" GALINDO ESTRADA, Silvia, “Prevencion de Riesgos Laborales Basico”, Espafia, Editorial INNOVA,
2006, Pag. 9.
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Concepto de dafio derivado del trabajo:

Conjunto de enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del
trabajo.'* Para evitar en la medida de lo posible que un determinado riesgo se traduzca
finalmente en un dafio al trabajador, se utilizaran un conjunto de conocimientos, técnicas o
medidas en todas fases de la actividad de la empresa que se engloban dentro del concepto

de prevencion.

Concepto de peligro:

Se puede entender el peligro como: Toda situacion de la que puede derivarse un dafio para
1 : . ,

una persona. "~ Este peligro se convierte en un riesgo cuando una persona se encuentra en

su campo de accion, es decir en entorno de trabajo.

2.1.1.2 Consecuencias de la Materializacion de los riesgos laborales

En el trabajo, se puede ver afectada la salud de muchas formas y todas ellas son
importantes. Se pueden generar dafios como consecuencia de la carga de trabajo, ya sea
fisica o mental, y en general, de los factores psicosociales y organizativos capaces de
generar fatiga, estrés, insatisfaccion laboral, etc. Para actuar sobre ellos contamos como
herramientas como la Ergonomia y la Psicosociologia aplicada a la prevencion de riesgos
laborales. La primera de ellas tiene como objetivo la adecuacion del trabajo a la persona'®,
mientras que la segunda estudia los factores de naturaleza psicosocial y organizativa

existentes en el trabajo que pueden repercutir en la salud del trabajador."”

' http://www.saludyriesgos.com / Dafios derivados del trabajo

'S ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencion de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Espaiia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 44.

' http://es.wikipedia.org/wiki/Ergonomia.

" http://es.wikipedia.org/wiki/Psicosociologia
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El articulo 349 del Texto del Coédigo Laboral del Ministerio de Trabajo y Empleo nos
define otro tipo de dafio que el trabajador puede sufrir dentro del ambito laboral. Establece
que una Enfermedad Profesional es toda aquella afeccion aguda o cronica causada de
manera directa por el ejercicio de la profesion o labor que realiza el trabajador y que

produce incapacidad.'®

Desde el punto de vista técnico preventivo, se habla de enfermedad derivada del trabajo,
no de enfermedad profesional, entendiéndose como tal, aquel deterioro lento y paulatino de
la salud del trabajador, producido por una exposicion cronica a situaciones adversas, sean
producidas por el ambiente en que se desarrolla el trabajo o por la forma en que éste esta

organizado."
Los factores que nos van a definir una enfermedad profesional son:*

- La concentracion e intensidad del contaminante.
- El tiempo de exposicion.
- La presencia simultdnea de varios contaminantes.

- Las caracteristicas personales de los trabajadores expuestos.

Es importante mencionar que es la Higiene Industrial; a la misma que se le considera la
ciencia o conjunto de ciencias no médicas orientadas a la prevencion de enfermedades
. 21 . , . , . s ey
profesionales. ©° Es decir, es una técnica que nos ayudard a prevenir la aparicion de
enfermedades profesionales, estudiando, valorando y modificando convenientemente el

medio ambiente fisico, quimico o bioldgico del trabajo.

El ultimo tipo de dafio como consecuencia de la realizacion de los riesgos es el accidente
de trabajo. Es el indicador mas inmediato y evidente de unas malas condiciones de trabajo

y dada su frecuencia y su gravedad, la lucha contra los accidentes es el primer paso de toda

18 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 349. De los riesgos laborales.

! GALINDO ESTRADA, Silvia, “Prevencion de Riesgos Laborales Bésico”, Espaiia, Editorial INNOVA,
2006, Pag. 29.

% {dem, Pag. 30.

2 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacién de técnicos en prevencion de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Espaa, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 60.
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actividad preventiva. Una diferencia basica frente a la enfermedad profesional estaria en la

velocidad de produccion del dafio.

El articulo 348 del Texto del Coédigo Laboral nos define accidente de trabajo como "todo
suceso imprevisto y repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o
perturbacion funcional, con ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta
ajena". *’En esta definicion se incluyen tanto las lesiones que se producen en el centro de
trabajo como aquellas producidas en el trayecto habitual entre éste y el domicilio del

trabajador. Estos ultimos serian los accidentes llamados "in itinere".

Desde el punto de vista técnico-preventivo, segin el autor José Espeso entenderemos por
accidente de trabajo como aquel suceso no deseado que origina una serie de pérdidas a las
personas, a la propiedad o a los procesos productivos. La Seguridad en el trabajo es el
conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto eliminar o disminuir el riesgo

de que se produzcan los accidentes de trabajo. >
2.1.1.3 Factores de riesgo

Un factor de riesgo es un elemento, fendémeno o accion humana que puede provocar dafio
en la salud de los trabajadores, en los equipos o en las instalaciones. ** Por ejemplo, sobre
esfuerzo fisico, ruido, monotonia. En las condiciones de trabajo se sintetiza la forma como
la actividad laboral determina la vida humana, en ellas se debe tener en cuenta los factores
de riesgos a los cuales esta sometido el trabajador, asi como los elementos que contribuyen

para que una condicion riesgosa se convierta en un evento tragico.

Cabe indicar que EL RIESGO constituye la posibilidad general de que ocurra algo no
deseado”, mientras que el FACTOR DE RIESGO actia como la circunstancia

desencadenante, por lo cual es necesario que ambos ocurran en un lugar y un momento

2 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 348. De los riesgos laborales.
3 CHINCHILLA SIBAJA, Ryan, “Salud y Seguridad en el Trabajo”, Primera Edicién, Costa Rica, Editorial
EUNED, 2002, Pag. 39.

2 GALINDO ESTRADA, Silvia, “Prevencion de Riesgos Laborales Basico”, Espaia, Editorial INNOVA,
2006, Pag. 15.

% http://es.wikipedia.org/wiki/Salud_laboral
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determinados, para que dejen de ser una opcion y se concreten en afecciones al

trabajador.*®
Entre los principales factores de riesgo tenemos:*’
a) Factores Fisicos

= Exposicion al ruido
* Jluminacion inadecuada
= Vibraciones
= Temperaturas Extremas
* Presiones anormales:
» Aire comprimido: perforacion de tineles

» Aire enrarecido: altitudes elevadas, aviacion
b) Factores Quimicos

Se originan por el manejo o exposicion de elementos quimicos y sus compuestos

venenosos, irritantes o corrosivos, los cuales atacan directamente el organismo.

=  De acuerdo a la forma como se presenta la sustancia:

» Aecrosoles: Particulas sélidas o liquidas suspendidas en el aire.
Humos: Particulas s6lidas (Combustion)
Neblinas: Particulas liquidas (Pintura)

Polvos: Particulas por manipulacion de un sélido

YV V V V

Liquidos: Tienen dos riesgos: el posible contacto y el vapor, ya que donde
hay liquidos hay vapor.

» Gaseosos: Gases y vapores. Tienen gran capacidad de dispersion.

* De acuerdo al efecto que produzcan las sustancias en el organismo:

» Irritantes: Gases lacrimdégenos, Cloro. Causan irritacion al tracto

respiratorio, 0jos y piel. Avisan al riesgo.

% http://es.wikipedia.org/wiki/Salud_laboral

27 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag, 31.
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» Asfixiantes: Pueden producir: efectos sobre el ambiente o efectos sobre la
persona.

» Anestésicos y Narcoticos: Actian sobre el sistema nervioso: Hidrocarburos.

» Productores de efectos sistémicos: Afectan cualquier sistema del organismo.
Alcoholes y plaguicidas afectan el sistema nervioso. Fosforo
blanco afecta sistema hepatico y dseo.

» Productores de cancer: Cloruro de Vinilo, anilina, caucho, Asbesto.

» Productores de Neumoconiosis: Silice, Asbesto, algodon, talco.

¢) Factores Biologicos

= Virus
= Hongos
= Bacterias

= Parjsitos

d) Factores Ergonémicos

= Relacionados con la adaptacion del trabajo al hombre

= Ambiente Organizacional

* Organizacion o métodos de trabajo: Tiempos y movimientos.

= Programas de Seleccion, induccion o entrenamiento: Conocimiento de Capacidades,
habilidades y limitaciones.

= Jornada Laboral, programacion de rotacion y turnos de trabajo: Horas extras, trabajo
diurno y nocturno.

= Programacion de pausas y descansos: Tiempos de Recuperacion y areas destinadas al

mismo.

e) Factores Individuales

= Sedentarismo: Descondicionamiento fisico. Alteraciones cardiorrespiratorias.

= Sobrepeso: Sobrecarga del aparato osteomuscular.

= Ansiedad y estrés: Tratamiento del suefio e insuficiente descanso.

= Disefio de la estacidon de trabajo

= Zona de Trabajo: Espacio o area en la que se distribuyen los elementos de trabajo.

= Plano de trabajo: Superficie en la que se desarrolla labor.
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= Herramientas o materiales: Aisladas, acolchadas, livianas.

= Elementos de Confort postural: Posibilidad de alternancia de la posicion, uso de sillas y
otros apoyos.

= Equipos o maquinas: Paneles de control, disefio de tableros, sistema de sefiales,

dimension de los comandos.

f) Factores Fisico - Quimicos

Se refiere a los riesgos de incendios y explosiones; pueden darse por calor o por presion.

g) Factores Mecanicos y Eléctricos

Los relacionados con las maquinas, equipos, herramientas, almacenamiento,
mantenimiento y demarcacion del é4rea de circulacion. Son responsables de un alto

porcentaje de accidentes de trabajo.

h) Factores Generales

= Problemas de piso
= Edificaciones deficientes
= Orden

= Aseo

i) Factores Humanos

= Actos inseguros o fallas humanas

= Problemas en las relaciones interpersonales
= Motivaciones

= Habitos

= Actitudes
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CUADRO 1. RIESGOS ESPECIFICOS POR RAMA DE ACTIVIDAD

PROCESO/OPERACION

Aprovechamiento de chatarra

Soldaduras

Textiles

Quimicas

Vidrio

INDUSTRIAL?

POSIBLES AGENTES DE RIESGO

Humo de metales, plomo, cadmio, mercurio, zinc,
humos de soldaduras, solventes, acidos, cortes,

raspaduras, abrasiones de piel, ruido.

Oxido y particulas metalicas, humo de metales, gas
acetileno, radiaciones no ionizantes, contactos

eléctricos.

Acido acético y clorhidrico, acetona, amoniaco, dioxido
de nitroégeno, resinas, yodo, atrapamientos, caidas,
fibras de algodon, acrilicos, lana, tinturas, detergentes,

incendio, temperaturas altas.

Contaminantes quimicos, explosiones, quemaduras,
intoxicacion.

Silice, plomo, potasio, vanadio, arsénico, polvo de

vidrio, temperaturas altas, cortaduras, humedad.

Segtin la clasificacion de riesgos anteriormente presentada, por la actividad industrial que

AGA realiza, la compafiia estaria ubicada en las operaciones tanto quimicas ya que

trabajan con gas medicinal y como en soldaduras por el gas industrial.

2.1.1.4 Tipos de Riesgos

2.1.1.4.1 Riesgos de accidente

Comunmente se habla de riesgo de accidente, por ejemplo, de caida de altura, de

atrapamiento, de explosion, etc., que puede ser desencadenado por la existencia de uno o

en general varios factores de riesgo. De la probabilidad de que se produzca el accidente, en

28 Basado en el libro “Técnicas de Prevencién de Riesgos Laborales” y se realiza una sintesis en funcion de la

realidad.
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este caso, y los dafios que pueden derivarse como consecuencia de que ocurra, se evalta el

riesgo, pudiendo calificarlo desde el punto de vista de su gravedad.

Hay que tener en cuenta de que se conjugan dos variables de probabilidad. Una es la
probabilidad de que se produzca el accidente, y otra la probabilidad de que ocurrido el

accidente éste dé lugar a mayores o menores dafios.

Habra, por ejemplo, una probabilidad de desprendimiento de objetos desde una cierta
altura y una probabilidad de que lleguen a producir lesiones graves. Tanto una posibilidad
remota de que se desprenda un objeto, aunque sea pesado y desde una altura apreciable,
aunque si llegara a producirse seria muy probable que ocasionara graves lesiones, como la
muy probable caida de un pequefio objeto elastico desde una baja altura que seria
improbable que produjera lesion alguna, podrian, ambos riesgos, calificarse como leves o

irrelevantes.
2.1.1.4.2 Riesgos ambientales

Existe otra clase de riesgos ademas de los de accidente. Se suelen denominar riesgos
ambientales o riesgos de suftrir una alteracion de la salud (enfermedad o patologia). Pueden
ser desencadenados por uno o varios factores de riesgo ambientales, (agentes quimicos o

fisicos, por ejemplo) o de organizacion del trabajo.”’

Llegados a este punto, en relacion con los riesgos ambientales, es decir, debidos a agentes
ambientales, conviene distinguir dos clases de efectos: los inmediatos y los diferidos en el
tiempo. Con la denominacion efectos inmediatos, se quiere expresar que el dafio se
produce nada mas se desencadena el suceso que lo causa, pudiendo evolucionar a partir de
esta accion de una manera continuada tanto a un agravamiento como a una mejoria. *"Este
es el caso, por ejemplo, de un accidente de caida de altura con resultado de lesiones. Pero
también la exposicion a un ruido de impacto (un disparo) con resultado de perforacion del
timpano, o la salpicadura de un liquido corrosivo sobre la piel con resultado de una
quemadura quimica (destruccion de los tejidos). A esta posibilidad se refieren los riesgos

de accidente, mencionados anteriormente, pudiendo intervenir también los agentes fisicos

2 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 34.

% {dem, Pag. 35.
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y quimicos mencionados en éste, cuando actiian produciendo efectos de caracter inmediato,

como los de los ejemplos, efectos éstos denominados efectos agudos.

Sin embargo, los dafios o efectos a los que se refieren los riesgos ambientales son diferidos
en el tiempo. Es decir, que la exposicion continuada o repetida a unos determinados niveles
o dosis de uno o mas agentes ambientales, supone la posibilidad de sufrir al cabo de un
cierto tiempo una alteracion de la salud. En este sentido, una pérdida de la capacidad
auditiva por exposicion a altos niveles de ruido durante un prolongado espacio de tiempo o
un cancer por haber estado expuesto a un agente cancerigeno afios atrds (mesotelioma y
exposicion por via respiratoria a fibras de amianto, hasta treinta afios o mas). Tales efectos,
que pueden manifestarse tiempo después, meses y hasta muchos afios, se denominan

efectos cronicos y son caracteristicos de los riesgos ambientales.

2.1.1.4.3 Riesgos Psicosociales

En cuanto a los factores de riesgo relacionados con la ordenacion del trabajo se puede
hablar de riesgos psicosociales. La dificultad de su evaluacion consiste en que las posibles
alteraciones de la salud suelen ser inespecificas siendo también muy dificil discernir en qué
medida se deben a factores de riesgo laborales y a factores extralaborales. Lo cual no

quiere decir que carezcan de importancia o que no se deban tomar medidas preventivas.

Es mas, estos problemas que surgen de la organizacion del trabajo, pueden ser
determinantes en la productividad y en la calidad final del producto o servicio que se
ofrece, por lo que la adopcion de medidas para su deteccion y de las soluciones idoneas

debe ser prioritaria en la gestion de la empresa.

2.1.1.5 Evaluacion de riesgos laborales

2.1.1.5.1 Concepto y necesidad de la evaluacion de riesgos

Toda empresa u organizacidén para conseguir satisfactoriamente los objetivos de un nivel
de proteccion eficaz de la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo, debera
mantener unas condiciones de trabajo sanas y seguras. Para tomar todas las medidas
necesarias, las mas adecuadas, con el fin de conseguir este objetivo, el empresario debe
partir del conocimiento de la situacion a través del analisis de las condiciones de trabajo y

la consiguiente evaluacion de riesgos.
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Tal es su importancia, que debe ser la primera actividad preventiva a emprender para,
partiendo de sus resultados, planificar adecuadamente, o en su caso, modificar el plan
existente, el resto de la actividad preventiva. Hay que advertir que la actividad preventiva

incluye la informacion y la formacion de los trabajadores y necesita su participacion.

. . 31
Es conveniente lo siguiente:

» Realizar una evaluacion inicial en la empresa, con caracter general, teniendo en
cuenta la naturaleza de la actividad e incluyendo aquellos trabajadores que sean
especialmente sensibles a determinados riesgos.

» Realizar una evaluaciéon con ocasion de la eleccion de equipos de trabajo, de
productos quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo.

* Tener en cuenta la reglamentacion sobre riesgos especificos y sobre actividades
peligrosas. (Por ejemplo, las vigentes sobre ruido, plomo, radiaciones ionizantes,
etc.)

» Actualizar cuando cambien las condiciones de trabajo.

» Revisar ocasionalmente los posibles dafios para la salud que se puedan producir.

= Si el resultado de la evaluacion lo hace necesario, se debe realizar controles
periddicos.

» Realizar una investigacion con objeto de detectar y analizar las causas, por las que
se puedan producir dafios para la salud o cuando a través de la vigilancia de la salud
aparezcan indicios de que no son adecuadas o suficientes las medidas de
prevencion.

* Se debera contar con la colaboracion de los trabajadores y la participacion de sus
representantes, especialmente de los delegados de prevencion.

= Se debe informar sobre los resultados a los trabajadores concernidos y a sus
representantes.

» Se debe registrar todos los datos relevantes, los cuales estaran a disposicion de las
autoridades laborales y sanitarias y de los trabajadores designados para ejercer

funciones de prevencion, y en su caso, de los Servicios de Prevencion.

3 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 112.
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La evaluacion de riesgos es una herramienta indispensable en la actividad preventiva,
mediante la cual se obtiene la informacion precisa para determinar las decisiones
apropiadas en orden a adoptar las medidas necesarias de prevencion y su planificacion,

estableciendo las prioridades que correspondan.®

La evaluacion de riesgos es en si misma una actividad preventiva, la primera, puesto que se
dirige a identificar los factores de riesgo y prever los posibles dafos y su magnitud, para
poder elegir los medios para eliminarlos o minimizarlos. Por lo tanto, se trata de tomar las
medidas adecuadas a tiempo, de actuar con anticipacion, preventivamente, para no tener
que lamentar que se produzcan dafios y que su analisis, entonces a posteriori, nos delate los
factores de riesgo que los han desencadenado y tener que actuar, ya a destiempo,

corrigiendo las incorrectas o defectuosas condiciones de trabajo.

2.1.1.5.2 Caracteristicas basicas de la evaluacion de riesgos

La evaluacion de riesgos consiste esencialmente en un analisis sistematico de las
condiciones de trabajo con objeto de identificar los factores de riesgo, en la valoracion de
los riesgos, en el estudio de la posibilidad de eliminarlos y de las medidas de prevencion en

su caso.33

Debe contarse con la colaboracion y participacion de los trabajadores y de los distintos

niveles jerarquicos.
La evaluacion de riesgos consta fundamentalmente de las siguientes etapas:>*
= Identificacion de los factores de riesgo (también denominados peligros, si bien este

término puede tener otra acepcion diferente, relacionada con la inminencia de la

materializacion del riesgo)

32 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencién de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 111.

33 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 112.

** {dem, Pag. 112.
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» Identificacion de los trabajadores expuestos a los riesgos.

» Valoracion, cualitativa o cuantitativa, de los riesgos (Evaluacion) existentes.

* Analisis de las posibles medidas para eliminar o controlar el riesgo.

» Decision sobre las medidas mas adecuadas, implantacion de las mismas, su

mantenimiento y control.

La evaluacion debe referirse a los riesgos que pueda entrafiar la actividad laboral y que
puedan tener una cierta entidad, tanto por una cierta probabilidad de que se materialice
como por la significacion del dafio esperado. En general, no hay porqué tener en cuenta los
riesgos comunes de la vida ordinaria que no son motivo de preocupacion, salvo que otros

factores de las condiciones de trabajo los acrecienten.

2.1.1.5.3. Procedimientos de evaluacion de riesgos

No existe un unico procedimiento o método de evaluacion de riesgos con caracter general.
Existen métodos de todo tipo, unos mas sencillos (dirigidos a la pequefia y mediana
empresa), otros mas complejos dedicados a ciertas actividades de mayor amplitud,

sectoriales, para riesgos especificos, etc.

En los casos en que exista un procedimiento determinado en un Reglamento especifico
(por ejemplo, sobre ruido, fibras de amianto, plomo ambiental, etc.) se debera aplicar

exclusivamente dicho método.

En general deberan atenerse a las caracteristicas basicas descritas anteriormente. Se pueden
adoptar diferentes enfoques siempre que, en general, se lleven a cabo las siguientes

. 35
actuaciones:

» Estudio del entorno del puesto de trabajo (iluminacion, instalaciones, equipos,
suelo, accesos, ruido, etc.)

» Identificacion y estudio de las diferentes tareas.

35 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 113.
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» Estudio de las pautas de trabajo y de la ejecucion de las tareas, asi como de su
adecuacion a los métodos establecidos.

* Analisis de los factores externos que puedan influir en los riesgos (por ejemplo:
condiciones metereoldgicas en trabajos al aire libre)

» Analisis de factores fisiologicos, psicoldgicos y sociales, que puedan interaccionar.

* Andlisis del sistema de prevencion implantado.

Se adoptara un determinado enfoque en funcién de:

= El tipo del puesto de trabajo (en un lugar estable, provisional, mévil, etc.)

» La clase de proceso (en cadena, repetitivo, nuevo, etc.)

» Las caracteristicas de la tarea (monotona, ocasional, de alto riesgo, en espacios
confinados, etc.)

* La complejidad técnica

En ocasiones con un tnico procedimiento se podra evaluar el conjunto de todos los riesgos.
En otras, sin embargo, sera mas adecuado adoptar enfoques diferentes para distintos

aspectos de la actividad.
2.1.1.6 Prevencion de riesgos laborales

Durante la segunda mitad del siglo XIX, fruto de los nuevos sistemas de organizacion
productiva de las incipientes normas laborales y preventivas se inicia el despegue cientifico

de la prevencion de riesgos laborales y en concreto de la higiene industrial.

La situacion higiénica — sanitaria de los obreros era denunciada en numerosos articulos,
tratados y conferencias por médicos higienistas, sobretodo en el ambito de las industrias
textiles y quimicas. La suciedad el hacinamiento y el abandono de las industrias, asi como
la exposicion de los obreros a jornadas interminables en contacto con productos toxicos
generaban atmosferas de muerte. Desde finales del siglo XIX y hasta mediados del XX
surgen las denominadas enfermedades sociales, como el paludismo, la fiebre tifoidea, la
difteria, la sifilis y la tuberculosis pulmonar. Esta Giltima llegé a constituir la primera causa
de muerte y representa el prototipo de enfermedad social, condicionada fuertemente por las

malas condiciones de la vivienda o la falta de higiene. Este hecho supuso que esta
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patologia fuera objeto de acusada moralizacion promoviendo los médicos y politicos de la
época la idea de que dicha enfermedad estaba relacionada directamente con la ausencia de

moralidad e higiene de las clases mas populares.

Ya en la segunda mitad del siglo XIX habian sido realizados diferentes trabajos higiénicos
desde una oOptica medico — sanitaria que, partiendo de las higienes publicas se adentran en
determinados segmentos poblacionales y profesionales como militares, marinos,
agricultores o trabajadores fabriles. Entre ellos destaca la obra del Dr. Monlau “Memoria
sobre higiene industrial” la cual fue premiada en 1855, ya que el autor refleja en su obra la
concepcion prevencionista de la época, ligando indefectiblemente prevencion y reparacion
como dos medidas legislativas necesarias en la evitacion de los accidentes y enfermedades

derivados del trabajo.

Con este y muchos estudios mas a lo largo de la historia la higiene industrial acogiendo la
teoria del riesgo industrial, partia de la premisa de que la obligacion principal de higienizar
las industrias era de los patronos, con el fin de que los obreros puedan desempefiar sus
tareas de modo saludable y seguro. El Estado era competente en cuanto a la verificacion e
inspeccion del cumplimiento de las obligaciones higiénicas por parte del patrono. Asi, era a

éste al que le correspondia tener el lugar de trabajo en excelentes condiciones.

Todos los estudios y trabajos higiénicos concluian con que era un derecho primordial el
establecimiento de condiciones higiénicas adecuadas en las industrias con el fin de que las

enfermedades industriales se puedan evitar, prevenir o reducir.

Por ello, conviene precisar qué se entiende por prevencion de riesgos laborales al
conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas, en todas las fases de actividad de
la empresa (incluida la concepcion, disefio y proyecto de procesos, lugares de trabajo,
instalaciones, dispositivos, procedimientos, etc.) dirigidas a evitar o minimizar los riesgos,

en este caso, laborales o derivados del trabaj 0.%

3 GALINDO ESTRADA, Silvia, “Prevencién de Riesgos Laborales Béasico™, Espafia, Editorial INNOVA,
2006, Pag. 56.
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La Organizacion Mundial de la Salud OMS distingue tres niveles:*’

a) Prevencion primaria:

Dirigida a evitar los riesgos o la aparicion de los dafios (materializacion de los riesgos)
mediante el control eficaz de los riesgos que no pueden evitarse. Esta prevencion,
obviamente es la mas eficaz, incluso, atendiendo a lo expuesto con anterioridad, es la mas
eficiente. A su vez puede implicar distintos tipos de acciones, que se describen a

continuacion por orden decreciente de eficacia:

1) Prevencion en el diseiio:

Absolutamente lo mas eficaz. A la hora de la concepcion y disefio de instalaciones,
equipos, herramientas, centros y puestos de trabajo, procesos, métodos,
organizacion del trabajo, etc. hay que tener en cuenta los principios de prevencion,

y en primer término, tratar de evitar los riesgos.

2) Prevencion en el origen:

Se trata de evitar la aparicion de riesgos como resultado de defectos en la
fabricacion, construccion, implantacion e instalacion, referido tanto a equipos,
procesos, etc., como procedimientos, capacitacion, etc., y, en los casos de riesgos
inevitables, combatirlos en el origen o foco, mediante técnicas o medidas

adecuadas, por ejemplo, mediante el aislamiento o enclaustramiento.

3) Prevencion en el medio de transmision:

Se trata de evitar la exposicion al riesgo por interposicion de barreras entre el
origen y las personas, actuando sobre el medio mismo absorbiendo o anulando el
agente o situacion de riesgo, e incluso, actuando sobre la misma organizacion del

trabajo, por ejemplo, mediante el alejamiento o sistemas de alarma.

4) Prevencion sobre la propia persona:
Mediante la utilizacion de medios de proteccion individual, la educacion, la
informacion, la formacion, la vigilancia de la salud, la vacunacion, la disminucion

del tiempo de exposicion, etc.

" {dem, Pag. 57.
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b) Prevencion secundaria:

Cuando ha comenzado el proceso de alteracion de la salud, aunque no se manifieste de una
manera clara; en general puede tratarse de una fase inicial, subclinica, muchas veces
reversible. Las actuaciones preventivas en estos casos son principalmente la adecuada

vigilancia de la salud para un diagnéstico precoz y un tratamiento eficaz.

¢) Prevencion terciaria:

Hay que aplicarla cuando, existe una alteracion patologica de la salud o durante la
convalecencia de la enfermedad o posteriormente a la misma. Se trata de prevenir la
reincidencia o las recaidas, o las posibles "complicaciones" o secuelas, mediante el

adecuado tratamiento y rehabilitacion, como principales medidas.

Sin embargo, las actuaciones en materia de prevencion de riesgos laborales estan marcadas
por su caracter interdisciplinario, y multidisciplinario, y su necesaria integracion en todas
las fases del proceso productivo y en la organizacion de la empresa. En este sentido,
cualquiera que sea el nivel y especialidad de quienes despliegan una actividad en ella,
deben tener una formacion suficiente y adecuada con el objeto de asumir
satisfactoriamente y con garantia la prevencion en su ambito de actuacion y

responsabilidad.

2.1.2 Accidentes de trabajo

El accidente de trabajo constituye la base del estudio de la Seguridad Industrial, y lo enfoca
desde el punto de vista preventivo, estudiando sus causas (por qué ocurren), sus fuentes
(actividades comprometidas en el accidente), sus agentes (medios de trabajo participantes),
su tipo (como se producen o se desarrollan los hechos), todo ello con el fin de desarrollar la

prevencion. **

Entre los numerosos y variados problemas relacionados con el trabajo estan los accidentes.
Todos los afos y en todo el mundo se dan millones de accidentes de trabajo. Algunos son

mortales y otros ocasionan incapacidades permanentes, totales o parciales, la mayoria

38 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag. 70.
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causan incapacidades, que aunque temporales pueden durar varios meses hasta afios. Todos
los accidentes traen sufrimiento a su familia sobretodo si son mortales u ocasionan una
incapacidad permanente. Estos también causan la pérdida de dinero y tiempo. Los
accidentes representan una pesada carga para el mundo tanto en sufrimientos humanos

como pérdidas materiales.

Actualmente la respuesta de como prevenir accidentes requiere un esfuerzo coordinado de
todos. Es importante considerar que el trabajo es indispensable para la produccion de
bienes y servicios demandados por la sociedad. Sin embargo, toda actividad industrial
puede generar algin tipo de impacto sobre los trabajadores, el patrimonio, la comunidad y
el medio ambiente en general. Dependiendo de que tan grave pudiera llegar a ser este
impacto y sus consecuencias posteriores, debera ser entonces mayor la preocupacion de
trabajadores, empresarios comunidades y gobiernos por reducir y controlar este problema,

con esto se explica a que se refiere el esfuerzo coordinado por todos.

Los accidentes de trabajo van de la mano con los avances de la tecnologia de cada pais, es
asi que en los paises mas desarrollados suceden con mas frecuencia debido a la gran
maquinaria que operan los trabajadores, pero no descarta a los paises subdesarrollados,
entre estos el Ecuador, en donde son muchos los factores que contribuyen a que éstos se

susciten dependiendo del area industrial de cada uno de sus miembros.

Tomando en cuenta especificamente el campo de la industria de gas medicinal e industrial
existen multiples factores que influyen directamente sobre la seguridad y salud de los
trabajadores que ahi laboran. En el Ecuador muy pocas organizaciones se preocupan por
temas de seguridad y salud ocupacional y muchas suelen tener ciertas caracteristicas
bastante similares entre si, como por ejemplo: falta de iluminacion, ventilacidon, presencia
de ruido, etc., que en un momento dado, €stas pueden transformarse en causas directas de

accidentes de diversa indole.
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2.1.2.1 Definiciones

Siguiendo con la descripcion de la materia sobre los accidentes laborales, es necesario

indicar algunas definiciones importantes:

Segun el Codigo Laboral de Trabajo Ecuatoriano en su articulo 348 lo define como:

“Accidente de trabajo es todo suceso imprevisto repentino, que ocasiona al
trabajador una lesion corporal o perturbacion funcional con ocasiébn o por

consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena”.*’

La Real Academia de la Lengua Espafiola define accidente como:
“Un suceso eventual que altera el orden regular de la obra del entendimiento o del

esfuerzo humano en la produccion de la riqueza o bien; la indisposicion que

repentinamente priva del sentido o movimiento a quien aplica su esfuerzo a la

produccién de riqueza, o a la obra del entendimiento”.*

Para Heinrich al accidente lo define de la siguiente manera:

““Un evento no planeado ni controlado, en el cual la accioén, o reaccion de un

2

objeto sustancia, persona o radiacion, resulta en lesion o probabilidad de lesion™.

Se debe considerar como accidentes de trabajo segun el articulo 348:*'

e Los que sufra el trabajador al ir o volver del trabajo.

%% Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 348. De los riesgos laborales.

40 «Real Academia de la Lengua Espafiola”, DICCIONARIO, Segunda Edicion, Grupo Editorial Océano,
Barcelona — Espafia, 1999, Pag. 48.

4! Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 348. De los riesgos laborales.
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Los que sufra el trabajador con ocasion o como consecuencia del desempefio de
cargos electivos de caracter sindical, asi como los ocurridos al ir o volver del lugar
en que se ejerciten las funciones propias de dichos cargos.

Los ocurridos con ocasion o por consecuencia de las tareas que aun siendo distintas
de las de su categoria profesional, ejecute el trabajador en cumplimiento de las
ordenes del empresario o espontaneamente en interés del buen funcionamiento de la
empresa.

Los acaecidos en actos de salvamento y en otros de naturaleza analoga cuando unos
y otros tengan conexion con el trabajo.

Las enfermedades, no incluidas en la definicion de enfermedad profesional, que
contraiga un trabajador con motivo de la realizacion de su trabajo, siempre que se
pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucion del mismo.

Se presumira, salvo prueba en contrario, que son constitutivos de accidentes de
trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y en el lugar de

trabajo.

Tiene un alto grado definir el término “incidente”, por la estrecha relacion que tiene con

los accidentes laborales. Los incidentes son sucesos no planeados ni previstos, que

. . ~ . . . 42
pudiendo producir dafios o lesiones, por alguna “casualidad” no los produjeron.

Los incidentes son importantes por tres razones: "

1.

El mecanismo que produce un incidente es igual al mismo que produce un

accidente, el incidente es un aviso de lo que pudo pasar.

2. Si bien el incidente no produce lesiones ni dafios, si ocasiona pérdidas de tiempo.

3. Los incidentes son importantes por su frecuencia.

En la siguiente figura se muestra por cada accidente con lesion incapacitante ocurren 600

incidentes:

42 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag, 35.

* {dem, Pag. 37.

81



ACCIDENTES
T MCAPRCITANTES

_ ACCIDENTES
LEVES

T DA i
;f 0 ‘%E“'u-nunanm

GO | — oo

Grafica No 8

En general podemos sefialar que un accidente es todo suceso indeseable, desafortunado que
ocurre inesperadamente, el mismo que afecta a la integridad o a la salud del cuerpo
humano. Asi pues los accidentes vienen a formar parte muy significativa dentro de la
medicina del trabajo, no tanto por su parte asistencial, sino por sus aspectos preventivos, en
los cuales el Departamento de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional en conjunto con el
Departamento de Recursos Humanos, debe asesorar o intervenir con frecuencia en el
personal que trabaja en la organizacion. Es indispensable también que este personal
conozca y se empape de la naturaleza de los accidentes laborales y el como prevenirlos,
para que asi se logre establecer una valiosa diferenciacion entre como un ser humano actia

y que consecuencia tiene dicho acto.
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2.1.2.2 Origen del accidente de trabajo
Existen varias teorias del origen de los accidentes, tales como:**
1. Teoria Secuencial o de Heinrich:

Dicha teoria nos indica que un accidente se origina por una teoria multifactorial a

secuencia de hechos.

Acto inseguro

Falla humana

Accidente

Medio social

Lesion.

Grafica No 9

2. Teoria Multifactorial:
Sostiene que la presencia simultanea de todos los factores anteriormente estudiados,

implican el accidente.

3. Teoria Probabilistica:
Se ha comprobado que los accidentes en una industria de magnitud se distribuyen al

azar en el tiempo.

4 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 109
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2.1.2.3 Elementos del accidente de trabajo

Una forma mas completa de analizar un accidente y las probables causas que intervinieron
en éste, podria ser conociendo los elementos que interrelacionan en un accidente de

trabajo:*

1. Agente:
Es el objeto 6 sustancia mas estrechamente relacionado con la lesion, por ejemplo:

maquinas, herramientas manuales, sustancias quimicas, polvos, etc.

2. La Parte del Agente:
Son aquellas partes que causan directamente la lesion (sierra, mecha de taladro,

martillo, prensa, cuchilla, etc.)

3. Condicion Insegura:
Son aquellas condiciones de trabajo que no cumplen con las normas de seguridad y por
lo tanto presentan un alto riesgo de accidentes laborales, por ejemplo: pisos sucios y

resbaladizos, iluminacion deficiente, etc.

4. Tipo de Accidente:
Es el mecanismo por el cudl se establece contacto entre la persona accidentada y el
objeto que ocasiona el accidente, por ejemplo: prensado entre uno 6 mas objetos, caida

en un mismo nivel, etc.

5. Acto Inseguro:

Es la violacion de un procedimiento normalmente reglamentado y aceptado como
seguro (realizar una operacidon sin autorizacion, trabajar en forma muy rapida 6
demasiado lenta; 6 arrojando los materiales, utilizar material inseguro, trabajar sobre
equipos en movimiento, distraer, molestar sorprender, no utilizar los materiales de

proteccion personal.).

45 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 113.
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6. Factor Humano:

Es la caracteristica mental ¢ fisica que tienen una predisposicion al accidente, ya sea
por predisposicion individual (personalidad accidentdogena), como por actitudes
impropias (no hacer caso a las 6rdenes, no entender las indicaciones, nerviosismo,
falta de conocimiento o de habilidad para realizar la tarea, defectos fisicos,

alteraciones en la vision, en la audicion, fatiga, estrés, etc.).

Generalmente al evaluar un accidente, podemos comprobar que siempre entran en relacion
por lo menos tres de estos elementos, que son: el acto inseguro, la condicion fisica y
mecénica defectuosa, y el factor humano, que por otro lado determinaran segun la manera
en que se relacionen el tipo de lesion. Surge que del estudio minucioso de cada uno de
estos elementos, surgiran los distintos planes de prevencion y mejoramiento, para

disminuir la incidencia de accidentes.

2.1.2.4 Tipos de accidentes de trabajo

No existe una clasificacion unica para los tipos de accidentes que ocurren en los ambientes
laborales. Las estadisticas, de acuerdo a sus caracteristicas, clasifican los accidentes segun
su tipo de acuerdo a sus objetivos. En todo caso se debe destacar que el tipo de accidente se
puede definir diciendo: que es la forma en que se produce el contacto entre el accidentado
y el agente.*® La incidencia y tipo de accidente varia con la ocupacion, con ello se expresa
que pueden clasificarse seglin distintos criterios. Al tomar en cuenta el indice de frecuencia
de accidentes laborales en empresas industriales pesadas o de alto riesgo, por ejemplo el
trabajo con la exposicion a gases como el nitrogeno, por mencionar alguno de los casos, los
trabajos en la industria de la construccion, serd obviamente més elevado que el resto de
organizaciones como la banca; y asi con cada caso o mejor dicho con cada especializacion

o cada rama de cada industria u organizacion.

Una industria con una elevada proporciéon de maquinas, en las que se efectian muchas

operaciones mecanicas, como es la industria de gases, que es en si el fuerte de esta

4 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 59.
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compaiiia, los accidentes mas frecuentes estan relacionados con riesgos fisicos por el

manejo de maquinaria y riesgos quimicos por la exposicion a los gases.

Con esto puede decirse que cada industria, tiene su propio tipo de accidente, pero al mismo

tiempo el cuadro general es el mismo:*’

1. Segun la actividad:

Agricultura, ganaderia, mineria, industria maderera, industria textil.

2. Segin la lesion que provocan:
Es el criterio mas interesante desde el punto de vista de la seguridad industrial. Aqui

distinguimos:

» Accidentes sin lesion o accidentes blancos

» Accidentes con lesion: que a su vez permiten realizar la siguiente distincion:

a) Accidentes con lesion leve: son aquellos que dan lugar a una lesion pero
que en principio no hacen ausentarse al trabajador de su trabajo.
Actualmente se consideran accidentes leves aquellos que aunque produzcan

ausencia temporal en el trabajo, no producen ningtn tipo de secuela.

b) Accidentes con lesién grave: son aquellos que provocan una lesion de

tipo permanente.

¢) Accidentes con lesion mortal: son accidentes muy graves que acarrean

la muerte.

“7 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 61.
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3. Segun el lugar:

» En el puesto de trabajo:

» In Itinere: en el itinerario hacia el puesto de trabajo

4. Segtn la materia:

No nos permite englobar las causas, pero si nos permite englobar accidentes comunes

a actividades especificas:

Accidentes de manipulacion: se producen por elevacion y traslado de articulos.
Choques con objetos

Caida de objetos

YV V V V

Herramientas manuales: las herramientas en mal estado o bien un manejo

inadecuado de estas, pueden desembocar en accidentes.

A\

Magquinaria: atrapamientos, golpes, cortes.

Y

Otros: incendios, explosiones, electricidad.
2.1.2.5 Causas de los accidentes de trabajo

La causa, es la que origina el incidente, que resulta accidente si tiene una potencialidad
. 48 . . .

lesiva. © Las causas de accidentes forman un asunto complejo, pero esencialmente la

mayoria de las lesiones se deben a una combinacion de circunstancias fisicas y actos

humanos de cambiante proporcion.

‘8 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 119

87



La teoria de la causalidad, establece una serie de ideas claras sobre como se producen los

. 49
accidentes:

» Todo accidente tiene una causa natural: es decir, una causa que se explica de forma
natural.

» En la mayoria de los accidentes existe mas de una causa: es poco frecuente que un
accidente se produzca por una causa Unica, normalmente, un conjunto de causas
confluyen para desembocar en el accidente.

» No todas las causas son iguales: distinguimos entre causas primarias y secundarias.

Asi, cualquier accidente se explica mediante una secuencia de causas naturales.

Por ejemplo: un operario soldando, se cansa y posa la pinza en un lata, la pinza toca el
bidon y es capaz de perforar su superficie, el bidon tiene restos de combustible, puede
ocurrir que se produzca la explosion del combustible? la explosion puede afectar al

operario.

Las causas vendran establecidas tanto por el medio como por el individuo, de modo que

podemos distinguir:*’

1. Causas ambientales:
Son propias de la zona o ambiente de trabajo, y se caracterizan por las interacciones del
trabajador con el entorno debidas al trabajo. Dentro de las causas ambientales

distinguimos:

> Causas del medio fisico:

Todo aquello que rodea al trabajador aunque no tenga interaccion con el medio. Como:

- Temperatura: por ejemplo, una temperatura excesiva puede producir sudoracion que

hace que un instrumento se resbale en la mano.

4 ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 119

% {dem, Pag. 120.
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- Humedad: puede afectar a los procesos que tengamos en juego, o dar lugar por

ejemplo a una superficie de trabajo resbaladiza.

- Ventilacion: una ventilacion defectuosa, da lugar a atmosferas viciadas.

- [luminaciodn:

* Falta de luz: genera una posibilidad elevada de que se produzcan accidentes.

* Exceso de luz: genera reflejos y dificulta la vision.

- Ruido excesivo:

Provoca malestar organico y dificulta las comunicaciones.

2. Causa del trabajo:

Tiempo de trabajo:
Los trabajadores son mas sensibles y susceptibles de sufrir accidentes a
determinadas horas, generalmente, a primera y ultima hora del dia, a principio y

final de la semana de trabajo y en los meses de invierno.

Trabajo a turnos:

Aparecen problemas de comunicacion entre los distintos turnos.

Las maquinas:
Hay maquinas que no ayudan mucho al operario (mandos escondidos, mala

posicion del operario frente a la maquina.
Comodidad del trabajo:

La postura del operario en el puesto de trabajo y la incomodidad de tipo ambiental,

(no es lo mismo estar en una oficina, que limpiando un horno que esta caliente.)
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3. Causas debidas al propio individuo:
Son causas dificiles de fijar, son subjetivas, pues derivan del propio individuo. Dentro de

¢éstas distinguimos dos tipos de causas:

» Causas primarias:

- Falta de aprendizaje: puede producirse por dos problemas basicos:

* La formacion es inadecuada:

* El individuo no tiene capacidad para adquirir la formacion adecuada
- Inadaptacion: en ocasiones, el individuo no llega a adaptarse a la actividad
desarrollada, por ejemplo, un trabajador que estd acostumbrado a un horario
determinado, y tiene que empezar a trabajar a turnos.

- Falta de madurez: se trata de una madurez para el trabajo, para la relacion  laboral.

» Causas secundarias:

e Escasez de relaciones jerarquicas: Esto acarrea problemas porque no se delimitan
los roles de los distintos trabajadores, y no se acotan correctamente las
responsabilidades y dependencias en la toma de decisiones.

e Falta de definicion de responsabilidades: cuando un trabajador se incorpora a un
puesto de trabajo, es necesario indicarle tanto en que consiste su trabajo como las
responsabilidades que supone

e Excesiva jornada laboral: es un concepto subjetivo, marcado por la fatiga. No todo
el mundo se fatiga ni por el mismo tiempo de trabajo ni por el mismo tipo de funciones.
e Trabajo monodtono o rutinario: La persona mecaniza, no presta atencion a lo que
hace y se despista. El trabajo, debe ser repetitivo en cierto modo, pero no rutinario, es
bueno que el trabajador conozca bien su secuencia de trabajo, pero sin llegar a
aburrirse.

e Relacion del individuo: con los demas, con su familia, con su alimentacion...

e Trastornos de personalidad: Personas poco estables que pasan de un grado de
optimismo a un grado de pesimismo de forma facil. Cualquier efecto negativo le puede

afectar mucho.

90



4. Causas especiales:
Se podrian considerar dentro de las causas humanas, pero en ocasiones se consideran a

parte.

» Readaptacion al trabajo: cuando el trabajador ha estado de baja y tiene que sufrir
una readaptacion, tiene que ir paso a paso.
» Horas extras: estas generan fatiga, y por tanto un nivel mayor de accidentalidad
» Predisposicion: puede haber ciertos individuos que presenten predisposicion a los
accidentes por diversas causas:
- Torpeza auditiva
- Deficiencia visual

- Deficiencia intelectual.

Adicional a esto es importante mencionar que las normas de la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo) evaltan a los accidentes de trabajo de acuerdo a cuatro factores

51
o causales:

1. Forma del accidente:

Son las caracteristicas del hecho que ha tenido como resultado directo la lesion.

2. El agente material:

Aquel que produce (o0 no) la lesion.

3. La naturaleza de la lesion:

Son las lesiones que se produjeron con los accidentes en la planta.

4. Ubicacion de la lesion:

Indica que parte del cuerpo fue lesionada.

Sl ESPESO SANTIAGO, José Avelino. “Manuel para la formacion de técnicos en prevencién de riesgos
laborales”, Sexta Edicion, Valladolid - Espafia, Editorial Lex Nova, 2006, Pag. 59.
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2.1.2.6 Consecuencias del accidente de trabajo

La mentalidad general respecto a los accidentes es principalmente correctiva, en lugar de
preventiva. Generalmente se pone mayor énfasis en los efectos y no en las causas que
produjeron el accidente. Sin ninguna duda los accidentes de trabajo pueden ocasionar las

siguientes consecuencias:
1. Aumentan notablemente los costos de cualquier actividad productiva.
2. Representan para las empresas pérdidas de personas (temporal o permanentemente).
3. Pérdida de tiempo, equipos, dinero, etc.

2.1.2.7 Investigacion de un accidente de trabajo

La investigacion de accidentes es una herramienta fundamental en el control de las
condiciones de trabajo, y permite obtener a la empresa una informacion valiosisima para
evitar accidentes posteriores. En ningiin caso esta investigacion servird para buscar

culpables sino soluciones.

La Investigacion de Accidentes, desde el punto de vista de la prevencion, se define como
“El analisis, evaluacion e informe de un acontecimiento no deseado, ocurrido en el centro
de trabajo; este proceso se realiza basandose en informacion obtenida de la observacion y

entrevistas a personas que estuvieron vinculadas directa o indirectamente en el suceso”. >

La investigacion de los accidentes tiene los siguientes objetivos:>®

» Encontrar las causas basicas que motivaron el accidente, y aplicar medidas
correctivas que eviten su repeticion.
» Mejorar la cultura preventiva del personal de supervision y de la organizacion en

general.

52 CHINCHILLA SIBAJA, Ryan, “Salud y Seguridad en el Trabajo”, Primera Edicion, Costa Rica, Editorial
EUNED, 2002, Pag. 90.

33 AZCUENAGA LIZANA, Luis, “Manual Practico para la Investigacion de Accidentes”, Segunda Edicion,
Madrid, Editorial Fundacion Confemetal, 2001, Pag. 26.
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» Reducir el costo de los dafios a los recursos humanos y materiales de la
Administracion.
» Cumplir con la legislacion vigente.

» Obtener informacion para elaborar estadisticas representativas.

1. (Que se debe investigar?

Desde el punto de vista de la gestion de la prevencion, se deben investigar tanto los
incidentes como los accidentes; los incidentes porque nos ponen en la pista de un accidente
que pudiera haber ocurrido, y los accidentes porque es una obligacion que establece la Ley.
No hay que olvidar que segun la definicion legal de accidente de trabajo, no se puede

hablar de accidente si no ha habido lesiones.

La importancia de la investigacion radica en que tanto los incidentes como los accidentes
nos proporcionan informacion sobre los riesgos no detectados o no corregidos

convenientemente, y que conocemos a través de sus consecuencias.
2. (Quien debe investigar?
Es conveniente que la investigacion, tanto de incidentes como de los accidentes, la lleve a
cabo el técnico en prevencion, si bien apoyado en todo momento por los mandos directos
de las personas o de las secciones donde han ocurrido.
. . s 54

Etapas de la investigacion.

1. Reunir informacion:

Examinar el lugar de los hechos, entrevistar a los testigos de manera individual y

grupal.

** AZCUENAGA LIZANA, Luis, “Manual Practico para la Investigacion de Accidentes”, Segunda Edicion,
Madrid, Editorial Fundacion Confemetal, 2001, Pag. 54.
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2. Buscar las causas:
Seguir la secuencia de cadena causal, identificar las pérdidas, determinar contactos,
identificar actos y condiciones inseguras, averiguar las causas bdasicas. Adoptar o

proponer medidas correctivas.

Metodologias de investigacion de accidentes.

Las metodologias més utilizadas son dos:™

1. Arbol de causas:

Esta metodologia permite determinar las causas originarias del accidente del trabajo
que es preciso eliminar o controlar. Nos permite detectar aquellas causas de tipo
organizativo que suelen estar en el origen de los problemas. Con esta metodologia se

parte de una situacion de dafio.

2. Arbol de Fallos y errores:

Se trata de un método deductivo de analisis que parte de la previa seleccion de un
“suceso no deseado o evento que se pretende evitar”, sea ¢€ste un accidente de gran
magnitud o sea un suceso de menor importancia, para averiguar en ambos casos los

origenes de los mismos.

La diferencia fundamental entre ambas metodologias, es que el arbol de causas parte de un
dafio y el arbol de fallos parte de un hecho no deseado (que no necesariamente debe ser un

dafo).

2.1.3 Seguridad Industrial

Una vez que hemos revisado tanto los riesgos laborales como los accidentes de trabajo,
cabe mencionar al area que abarca a los dos. Por todos es conocido que desde hace muchas
épocas y si se quiere hasta remota, el hombre ha tendido a preservar su bienestar fisico y
mental, en este proceso el hombre pudo haber probado y observado algunas técnicas de

higiene y seguridad con la finalidad de sentirse mas seguro, al verse asediado por

%% {dem, Pag. 28.
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condiciones inseguras a las que pudieron estar sujetos cual fuera el trabajo que
desempefiara. Se tuvieron que ir creando técnicas avanzadas que hicieran los trabajos
mucho mas seguros y asi se fue creando un tipo de conciencia sobre la higiene y seguridad,
que se hizo mas firme en la colonia y se consolido con la aparicion de leyes que regulaban

los procedimientos de trabajo.

Esta claro que la mejor forma de afrontar un accidente es evitar que éste se produzca, es
decir, implantar un plan de prevencion, evaluar los riesgos, definir medidas de control, etc.

que nos permitan reducir al maximo la probabilidad de que llegue el fatal desenlace.

Cuando en una empresa se produce un accidente, los responsables deben actuar
rapidamente para evitar que los dafios producidos se agraven por errores en la actuacion.
Establecer un plan de actuacion para estos casos es basico, se debe definir a quién hay que
avisar, es aqui donde el Departamento de Seguridad Industrial actia dentro de las

Organizaciones.

2.1.3.1 Definiciones

La Seguridad Industrial es una realidad compleja, que abarca desde problematica

. , . . . . 56
estrictamente técnica hasta diversos tipos de efectos humanos y sociales.
Segin Martinez Penaloza la define como:

“La Seguridad Industrial es el conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto

eliminar o disminuir el riesgo de que se produzcan accidentes de trabajo. El término de

. . . ., . ., 57
seguridad en el trabajo se utiliza como sindénimo de prevencion”.

* HERNANDEZ ZUNIGA, Alfonso, MALFAVON RAMOS, Nidia I. y FERNANDEZ LUNA, Gabriela,
“Seguridad e Higiene Industrial”, Primera Edicion, México, Editorial Limusa, 2003, Pag. 22.

" MARTINEZ —~VAL PENALOSA, J.M., “El concepto de la Seguridad en la Ciencia y en la Ciencia de la
Seguridad”, Segunda Edicion, Editorial Fundacion Mapre Estudios, Madrid — Espaifia, Noviembre 1992,
Pag. 51.
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2.1.3.2 Evolucion historica

El desarrollo Industrial trajo consigo el incremento de accidentes laborales, lo que obligd a
aumentar las medidas de seguridad, las cuales se cristalizaron con el ordenamiento de las

conquistas laborales.

Desde los albores de la historia, el hombre ha hecho de su instinto de conservacion una
plataforma de defensa ante la lesion corporal, tal esfuerzo probablemente fue en un

principio de caracter instintivo-defensivo.

Ya en el afo 400 a.C., Hipdcrates recomendaba a los mineros, el uso de de bafios
higiénicos a fin de evitar la saturacion del plomo. Platon y Aristoteles estudiaron ciertas
deformaciones fisicas producidas por ciertas actividades ocupacionales, planteando la

necesidad de su prevencion.

La revolucion marca el inicio de la revolucion industrial como consecuencia de la
aparicion de la fuerza del vapor y la mecanizacion de la de la industria lo que produjo el
incremento de accidentes y enfermedades laborales. No obstante el nacimiento de la fuerza
industrial y el de la seguridad industrial no fueron simultdneos, debido a la degradacion y a

las condiciones de trabajo y de vida detestables.

En 1833 se realizaron las primeras inspecciones gubernamentales, pero hasta 1850 se

verificaron ciertas mejoras como resultado de las recomendaciones hechas entonces.

Lowell Mass, una de las primeras ciudades industriales en los Estados Unidos, elaboro tela
de algoddén desde 1822. Los trabajadores, principalmente mujeres y nifios menores de 10

afos, procedentes de las granjas trabajaban jornadas de hasta 14 horas.

El recurso humano volvid a abundar en los talleres, asi también lo hicieron los accidentes.
En respuesta la legislatura de Massachussets promulgo en 1867 una ley prescribiendo el
nombramiento de inspectores de fabricas. Dos afos después se establecid la primera
oficina de estadistica de trabajo en los Estados Unidos.

En 1874 Francia aprobd una ley estableciendo un servicio especial de inspeccion para los

talleres y en 1877, Massachussets ordeno el uso de resguardos en maquinaria peligrosa.
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En 1883 se pone la primera piedra de la seguridad industrial moderna cuando en Paris se
establece una empresa que asesora a los industriales. Pero es hasta este siglo que el tema de
la seguridad en el trabajo alcanza su maxima expresion al crearse La Asociacion

Internacional de Proteccion de los Trabajadores.

Legislaciones diversas.

Los accidentes de trabajo comenzaron a multiplicarse con la Revolucién Industrial, al

mecanizarse a gran escala el sistema productivo.

El problema de la seguridad intereso a empresarios y trabajadores de todos los paises
acogiéndose asi las primeras disposiciones legales. La accion legislativa atacando las
causas fisicas y mecéanicas de los accidentes, ha tenido poco efecto debido a su

impopularidad y la dificultad para hacerla cumplir.

El primer intento por medio de un estatuto de la ley comtin de la responsabilidad patronal,
se hizo en 1880 en Inglaterra, cuando el Parlamento promulgo el Acta de Responsabilidad
de los Patrones, permitiendo que los representantes personales de un trabajador fallecido

cobrasen dafios por muerte causada por negligencia.

En Alemania (1885), Bismarck prepard y decretd la primera ley obligatoria de
compensacion para los trabajadores, si bien solo cubria enfermedades. Este fue el primer

pais en abandonar el seguro de los patrones a favor de la compensacion de los trabajadores.

En 1897 se promulgo en Gran Bretafia un decreto de compensacion al trabajador, fue la
primera ley de esta clase que se promulgo en un pais de habla inglesa. La primera ley de
compensacion de los Estados Unidos se expidio en Maryland en 1902, pero tenia tantas

restricciones que su aplicacion tuvo escaso efecto practico.

La legislacion de compensacion de trabajadores difiere de la responsabilidad de los
patrones que exige que el patrén remunere a los trabajadores lesionados, se demuestre o no
negligencia por parte de ellos. Con la ley de responsabilidad patronal, los propietarios

hacian la investigacion de los accidentes para determinar la falta del trabajador.
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2.1.3.3 La seguridad industrial en el Ecuador

En el Ecuador actualmente muchas organizaciones tratan dia a dia de implementar todo
tipo sistema de seguridad y salud ocupacional, el cual beneficia tanto a la empresa como al
trabajador, pero la barrera mas grande con la que se han encontrado los empresarios, es el
rechazo al cambio por parte de los trabajadores, segiin la investigacion realizada por Paola
Coronell, consultora de Applus Norcontrol, y la cual fue presentada en el seminario que
dicto la Federacion Ecuatoriana de Exportadores (Fedexpor). En este seminario
participaron 217 representantes de ciento ocho empresas, interesadas en actualizar sus

conocimientos sobre: "Gestion en Seguridad Industrial y Salud Ocupacional".

Muchas empresas del pais han demostrado su interés y el compromiso por cumplir con la
proteccion del trabajador, pero la barrera que encuentran es la resistencia al cambio. Los
obreros estdn acostumbrados a cumplir su labor de una manera y cuando se detecta un
riesgo que requiere de una proteccion personal (casco, protector auditivo, gafas de

proteccion, mascarilla, guantes, etc.) le causa cierta incomodidad.

Para atacar este rechazo es necesario que el empresario les capacite y les entrene
constantemente para generar una cultura del autocuidado, fue una de las técnicas que
expresaron en este seminario. Marco Pazmifio, jefe de Seguridad y Salud Ocupacional de
Pasamaneria, participé del seminario, y concuerda con la necesidad de concientizar al
trabajador, no con multas ni sanciones, sino con capacitacion, porque el beneficio es para

ellos y por ende para la industria al ser la parte clave de una empresa.

Las ventajas de la seguridad industrial y prevencion de riesgos, son varias, entre ellas:
control de lesiones y enfermedades profesionales a los trabajadores, control de dafios a los
bienes de la empresa (instalaciones y materiales), menores costos de seguros e
indemnizaciones, evitan las pérdidas de tiempo, menor rotacion de personal por ausencias

al trabajo o licencias médicas y continuidad del proceso normal de produccion.

En el sector textil, actividad de Pasamaneria, los accidentes de trabajo no son frecuentes, lo
que se presentan son las enfermedades profesionales por ruido y el polvo. Pazmifio, uno de
los empresarios delegados indic6 que en el Ecuador se promulgd la normativa

internacional y no se la aplicaba, pero en estos ultimos tiempos las empresas estan
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implementando la seguridad industrial y laboral. El Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social (IESS) y el Ministerio de Trabajo estan ejerciendo el control.

Ademas, de conformidad con el articulo 441 del Codigo de Trabajo, "en todo medio
colectivo y permanente de trabajo que cuente con mas de 10 trabajadores; los empleados
estan obligados a elaborar y someter a la aprobacion del Ministerio de Trabajo y Empleo,

el Reglamento de Seguridad e Higiene, el mismo que serd renovado cada dos afios".

La expositora del seminario, Paola Coronell, sefiald, que en otros paises los sistemas de
seguridad industrial estan bien delimitados, es decir, hay un sistema para salud y otro para

prevencion de riesgos laborales.

Como conclusion podemos rescatar que en la actualidad en el Ecuador, a pesar que las
empresas no tienen los sistemas bien delimitados, porque hay un solo ente que maneja los
dos componentes, estan dando cumplimiento a las normas y reglamentos de seguridad
industrial y salud, y esto ya es un gran avance, aunque se debe continuar con planes de

mejora.

2.1.3.4 Objetivos de la seguridad en las industrias

Algunos objetivos especificos de la seguridad en las industrias se resumen en los siguientes

5 puntos:5 8

1. Evitar lesion y muerte por accidente, ya que hay una perdida en el potencial
humano y esto puede derivar en una baja en la productividad.

2. Reduccion de los costos de produccion y la maximizacion de beneficios.

3. Megjorar la imagen de la empresa, de esta manera los trabajadores dan un mayor
rendimiento.

4. Contar con un sistema estadistico para detectar si hay un aumento en los accidentes

o disminucion de estos y detectar sus posibles causas.

>8 CORTES DIAZ, José Maria, “Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales”, Novena Edicion, Madrid,
Editorial TEBAR, 2007, Pag, 40.
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5. Contar con los medios necesarios para montar un plan de Seguridad realmente

efectivo para evitar nuevos accidentes y futuros gastos a la empresa

Programa de Las 5§ “S”.
Se llama programa de las 5 “s” a unos principios de bienestar personal y organizacional
expresados por 5 palabras japonesas que comienzan con la letra “S” cada una las palabras

son: >

Seiri (botar lo innecesario), Seiton (ordenar), Seiso (limpiar), Seiketsu (mantener por

costumbre), Shitsuke (disciplina y multiplicacion)

. . . -, 60
Estos puntos se explican ampliamente a continuacion:

a) Seiri (botar lo innecesario).

Es deshacerte de todo aquello que no es indispensable para realizar tu actividad que tienes
entre manos, hay veces que en nuestros tiempos libres acumulamos libros, papeles o
documentos innecesarios por pensar que luego los vamos a ocupar y no nos deshacemos de
ellos por temor a necesitarlos posteriormente de esta forma creamos desorden y reducimos
el espacio util que tenemos, seiri se refiere simplemente a separa las cosa utiles de las
inutiles, y solo conservar las ttiles. Los Efectos de Seiri son preparar las areas de trabajo
para el desarrollo de acciones de mantenimiento autdbnomo, ya que se puede detectar con

facilidad perdidas, fugas o contaminantes en los equipos.

b) Seiton (ordenar).

Consiste en ordenar lo que consideramos como necesario de manera de poder encontrar
con facilidad cuando se vayan a utilizar, resumiendo un lugar para cada cosa y cada cosa
en su lugar. Los Efectos de Seiton son facilitar el acceso a las cosas, evitar errores y

acciones riesgosas, facilitar el aseo y mantenimiento, mejorar la presentacion del lugar,

59 SACRISTAN, Francisco Rey, “Las 5S, Orden y Limpieza en el puesto de trabajo”, Primera Edicién,
Madrid, Editorial FC, 2005, Pag. 17.

% {dem, Pag. 18.
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liberar espacio, comunicar responsabilidad y compromiso con el trabajo, hacer un lugar de

trabajo agradable reduce los tiempos de cada actividad evita averias en los equipos.

¢) Seiso (limpiar).

Este limpiar significa disponer para el uso, quiere decir inspeccionar el equipo durante el
proceso de limpieza para poder identificar pequefios o grandes desperfectos en su
funcionamiento; exige la identificacion de las fuentes de suciedad, contaminacidén o
defectos para eliminarlas y asi hacer eficiente el trabajo mas eficaz, esto quiere decir que es
mas que limpiar es inspeccionar. Los Efectos de Seiso es incrementar la vida 1til de los
equipos, mejorar el bienestar fisico y mental del trabajador, identificar averias a tiempo y

mejorar la eficiencia, reducir pérdidas por suciedad y contaminacion entre otros.

d) Seiketsu (mantener por costumbre).

Esto quiere decir mantener los logros alcanzados con la aplicacion de las primeras 3 “s”, es
decir hacerlo regularmente para que el lugar no vuelva a su antiguo estado. Cualquier
costumbre es parte de una cultura de grupo. La clave de Seiketsu es: “dejar las cosas igual
o mejor que antes de usarlas”. Los Efectos de Seiketsu son mantener un ambiente de
trabajo estimulante, reforzar la satisfaccion personal en el lugar de trabajo, preparar a las
personas para asumir mayores retos, incrementar la productividad personal y

organizacional.

e) Shitsuke (habito y multiplicacién).

Esto es el habito ganado con el tiempo. La costumbre de mejorar el entorno personal

€9
S

aplicando el programa de las 5 “s”, implica desarrollar la fuerza de autocontrol, tomar el
futuro personal en tus manos, es el ejemplo mudo del entorno amable, se “puede resumir
“mi vida en mis manos”. Los Efectos de Shitsuke son mejorar el respeto a si mismo y a los
demas, permite identificarse con el lugar, hacer atractivo el lugar, renueva cada dia la

satisfaccion personal.
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2.1.3.5 Medidas de control en la seguridad industrial

La Seguridad Industrial es una realidad compleja, que abarca desde problematica
estrictamente técnica hasta diversos tipos de efectos humanos y sociales. A la vez, debe ser
una disciplina de estudio en la que se han de formar los especialistas apropiados, aunque su
naturaleza no corresponde a las asignaturas académicas clasicas, sino a un tipo de
disciplina de corte profesional, aplicado y con interrelaciones legales muy significativas”.
Es por ello que como vimos anteriormente el hecho de abordar los accidentes laborales por
estar estrechamente ligado al tema de seguridad industrial tiene un grado de importancia
muy alto. La mayoria de Empresas cuentan con un departamento de Seguridad Industrial
con el fin de identificar, analizar y tomar medidas preventivas que aseguren el bienestar de

los empleados, a continuacion podemos detallar algunas de ellas:®’

a) Control del ambiente.

El ambiente de trabajo se puede controlar hasta cierto tiempo y asi hacer de este un lugar

mas agradable, entre los agentes que se pueden controlar estan:

1. Agentes fisicos:
Como es el ruido, que perturba las comunicaciones y altera el sistema nervioso; las
vibraciones por mecanizacion excesiva que producen tension en el individuo; la

iluminacion, al igual que las anteriores, fatiga y logra el sistema nervioso.

2. La temperatura:
Es por que influye el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del trabajador.

Podemos ver que la temperatura tiene varios efectos dependiendo de lo que se haga:

A 10°C aparece el agarrotamiento fisico en las extremidades.
A 18°C son 6ptimos para la mayoria de los trabajos.

A 24°C aparece fatiga fisica.

YV V V V

A 30°C se pierde agilidad y rapidez mental, las respuestas se hacen lentas y

aparecen los errores.

® MARIN ANDRES, Félix, “Seguridad Industrial, Manual para la Formacién de Ingenieros”, Primera
Edicion, Madrid, Editorial DYKINSON, 2006, Pag. 109.
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» A 50°C son tolerables una hora con las condiciones anteriores.
» A 70°C son tolerables media hora, pero estan muy por encima de la posibilidad

de actividad fisica o mental.

3. La ventilacién:
Ya sea general o por area de extracciones y se debe eliminar polvos, diluir vapores

inflamables, templar el excesivo calor o frio.

4. La Calefaccion:
Lo ideal es manejarla por radiacion, es decir sin provocar aire caliente que da la

sensacion de sofocacion.

2.1.3.6 La Psicologia en la Seguridad Industrial

Para contribuir con la difusion de la psicologia de la seguridad dirigida a los profesionales
que desempefian labores de supervision en las areas de seguridad industrial, produccion,
mantenimiento, logistica y recursos humanos de las empresas, se debe tomar en cuenta

algunos aspectos generales de esta disciplina psicologica.

) . . 62
Los mas desarrollados son los siguientes:

1. El desarrollo del potencial humano
2. La psicologia industrial y organizacional

3. La psicologia de la seguridad

1. El desarrollo del potencial humano.

Las empresas viven en un entorno caracterizado por constantes, acelerados y complejos
cambios de orden econdmico, tecnoldgico, politico, social y cultural, los mismos que
tornan obsoletas las respuestas del pasado frente a los problemas actuales vinculados a la

gestion de personal. El trabajador forma parte del sistema empresarial y resulta susceptible

2 DE LA VEGA ORTEGA, Miguel, “Problemas de ingenieria de puesta a tierra”, Segunda Edicion, México,
Limusa Noriega Editores, 2002, Pag. 103.
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a los cambios que en éste se generan. Sin embargo, el potencial de desarrollo que el
trabajador tiene en si muchas veces no se actualiza por falta de oportunidades que no son

sino consecuencia de una concepcion tradicionalista en la gestion de personal.

La nueva concepcion en la administracion del potencial humano se funda en las siguientes

. 63
ideas:

1. El reconocimiento de que el trabajador posee potencialidades internas que necesitan
desarrollarse.

2. La valoracion de que el trabajador es el factor mas importante para impulsar el
desarrollo empresarial.

3. La comprension de que el sistema empresarial influye sobre el trabajador y
viceversa, por lo que el desarrollo de éste necesariamente se encuentra ligado al

desarrollo de aquél.

Estas nuevas ideas han encontrado su germen y desarrollo en la administracion, la
psicologia, las relaciones industriales, el trabajo social y otras disciplinas cientifico -
sociales, ademds de haber germinado en la misma gestion de personal en las
organizaciones empresariales. Este nuevo enfoque aplicable a la administracion de

personal se caracteriza por los siguientes paradigmas:®*

1. Sistémico
Multidisciplinario
Contingencial o situacional

Productividad

wok wn

Potencial humano.

Todos estos importantes paradigmas se encuentran interrelacionados y originan en su

dindmica la gestion del potencial humano encaminada hacia la excelencia administrativa.

% LOPEZ GARACHANA, Hilario, “Seguridad Industrial y proteccion ambiental para la pequefia y mediana
empresa”, Primera Edicion, México, Editorial Iberoamericana, 1999, Pag. 48.

% LOPEZ GARACHANA, Hilario, “Seguridad Industrial y proteccion ambiental para la pequefia y mediana
empresa”, Primera Edicion, México, Editorial Iberoamericana, 1999, Pag. 50.

104



El origen del desarrollo del potencial humano se encuentra en la tercera fuerza psicologica,
es decir en la psicologia humanistica. La primera fuerza en psicologia es el psicoanalisis,
sus raices son biologicistas y esta representada por Sigmund Freud, quien ha tenido
muchos seguidores y ha influenciado enormemente en el pensamiento del hombre
contemporaneo. La segunda fuerza es la conductista, postula una concepcion mecanicista
del hombre, se encuentra representada por John B. Watson, conductista de primera
generacion. Otro importante psicologo representante de esta segunda fuerza psicoldgica es
Burrhus F. Skinner, neoconductista de segunda generacion, el mismo que ha influenciado

en el desarrollo de la ciencia psicoldgica.

Posteriormente ha surgido una tercera concepcion de raices humanistas liderada por
Abraham H. Maslow, quien contribuyd, junto con psicologos importantes como Carl

Rogers, Fritz Pearls y otros, al desarrollo de esta nueva vision psicologica del ser humano.

. , i L 65
Los fundamentos de la psicologia humanistica, son los siguientes:

1. Autonomia e interdependencia social.

La autonomia tiene el significado de que la persona humana tiene una tendencia muy
marcada a dominarse a si misma y al medio ambiente para poder independizarse de sus
controles externos. Es de esta autonomia que se deriva la responsabilidad social que cada
persona tiene frente a si misma y a la comunidad en la cual vive. La autonomia lo es en la
medida que el ser humano vive inmerso en sistemas sociales que necesariamente significan

interrelacion social.

2. Autorrealizacion.

Ademas de las necesidades de déficit - necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales y de
estimacion - se encuentran presentes en el ser humano las necesidades de crecimiento, auto
actualizacion o autorrealizacion. Esta necesidad de autorrealizacion es una tendencia en el

hombre dirigida al objetivo de la conservacion y desarrollo personal y a la independencia

% CLONINGER, Susan, “Teorias de la Personalidad”, Tercera Edicion, México, Editorial Pearson
Educacion, 2003, Pag. 444.
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con respecto a controles externos. Esta autorrealizacion es concebida por algunos autores
como objetivo de vida - Karen Horney, Abraham Maslow y Erik Fromm -, en tanto que

otros acentuan su caracter de proceso - Viktor E. Frank, Carl Rogers y Charlotte Buhler.

3. Tendencia hacia un sentido y una meta.

La vida humana se encuentra orientada hacia la realizaciéon de objetivos que la propia
persona elige porque aspira a una vida plena y llena de significado por sus valores
internalizados de su mundo cultural. Valores como libertad, justicia, dignidad, verdad,
bondad, belleza, seguridad y otros ofrecen un horizonte de futuro a la persona. Encontrar

un sentido a la propia existencia es importante para el crecimiento y desarrollo humanos.

4. Totalidad u holismo.

La persona humana es una totalidad o integridad con dimensiones bioldgicas, psiquicas,
sociales, culturales y espirituales. El ser humano constituye una unidad en interrelacion con

su medio ambiente que tiene pleno sentido existencial.

Es esta psicologia humanistica la que le confiere un so6lido soporte conceptual a la
administracion y desarrollo del potencial humano, y que por cierto se halla también
presente en la psicologia industrial y organizacional, la psicologia de la seguridad y la

psicologia preventiva.

2. La Psicologia Industrial y Organizacional.

La psicologia industrial y organizacional segin el diccionario de psicologia cientifica y
filosofica nos dice que: es una rama de la psicologia aplicada que estudia los métodos de
seleccion, formacion, consejo y supervision de personal en el comercio y la industria de
cara a la eficacia en el tralbajo.66 Se suele distinguir en la psicologia industrial la psicologia
organizacional, la de la seleccion de personal y la ergopsicologia (o disefio de maquinas y
mobiliario que tengan en cuenta las capacidades del trabajador). Por ello, por psicologia

industrial y organizacional debe comprenderse la aplicacion de los conocimientos y

% MUCHINSHY, Pail, “Psicologia Aplicada al Trabajo”, Sexta Edicién, México, Editorial Thomson, 2002,
Pag. 4.
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practicas psicologicas al terreno organizacional para entender cientificamente el
comportamiento del hombre que trabaja, asi como para utilizar el potencial humano con

mayor eficiencia y eficacia en armonia con una filosofia de promocion humana.

La psicologia industrial y organizacional pretende, al encontrar respuestas a los numerosos
y complicados problemas generados en el ambiente laboral, activar el potencial de
realizacion del factor humano, propiciar el bienestar y satisfaccion de los trabajadores, asi

como contribuir al desarrollo de las organizaciones.

Dentro de las tematicas importantes de estudio de la psicologia industrial y organizacional,
tenemos las siguientes: Andlisis y evaluacion de puestos de trabajo, seleccion de personal,
evaluacion del desempefio, entrenamiento y capacitacion, satisfaccion en el trabajo, clima
organizacional, liderazgo y supervision, comunicaciones, psicologia de ingenieria,

seguridad y salud ocupacional y otros.®’

Puede apreciarse que casi todos estos temas de estudio también son estudiados y aplicados
por las relaciones industriales, de manera que ahi tenemos un cuerpo de conocimientos

entrecruzados que son explotados por profesionales de estas dos disciplinas.

Otra disciplina cuyo campo de estudio se entrecruza significativamente y se va integrando
con la psicologia industrial y organizacional es el comportamiento organizacional. Son
temas de estudio de esta disciplina los siguientes: La personalidad, la percepcion, el
aprendizaje, las actitudes y valores, la motivacion, la toma de decisiones, el desarrollo de
carrera, las comunicaciones, el comportamiento grupal, el liderazgo, el poder y la politica,
los conflictos y la negociacion, la cultura organizacional, el estrés laboral, el cambio y el
desarrollo organizacional y otros. o8

Es importante apuntar que el comportamiento organizacional se plantea el estudio de sus

temas de interés en cuatro niveles:® El individual, el grupal, el organizacional y las

relaciones entre empresa y entorno.

 MUCHINSHY, Paul, “Psicologia Aplicada al Trabajo”, Sexta Edicion, México, Editorial Thomson, 2002,
Pag. 11.

% HELLRIEGEL, Don y SLOCUM, John, “Comportamiento Organizacional”, Décima Edicion, México,
Editorial Thomson, 2004, Pag. 5.

% {dem, Pag. 7.
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La psicologia industrial y organizacional, el comportamiento organizacional y las
relaciones industriales no tienen todavia en nuestro medio el nivel de desarrollo profesional
que tienen otras especialidades profesionales por limitaciones en la formacion, la
investigacion y la aplicacion, pero es obvio que existe un camino recorrido por
profesionales destacados con trabajos importantes que es necesario reconocer y alentar. En
todo caso, es recién en los ultimos afios que se ha avanzado de temas tradicionales hacia
temas mas novedosos sustentados en una concepcion del trabajador que es valorado como

potencial humano en las organizaciones.

3. La Psicologia de la Seguridad.

La psicologia de la seguridad por su nivel de desarrollo y temadtica de estudio puede ser
considerada como wuna subrama de la psicologia industrial y organizacional.
Necesariamente tendrd que apoyarse esta subrama de la psicologia en la psicologia

. . . . 70
industrial y organizacional para desarrollarse.

El interés de la psicologia de la seguridad es especifico a la situacion del trabajador en su
ambiente de trabajo con los riesgos que son inherentes a la naturaleza de su labor. Un
aporte valiosisimo para el desarrollo de esta psicologia de la seguridad también proviene de

la psicologia preventiva, asi como del comportamiento organizacional.

Es posible ofrecer aqui una respuesta genérica a la interrogante: ;Qué puede hacer un
psicologo incorporado al equipo de seguridad de las empresas? Desde la oOptica de la
psicologia de la seguridad puedo establecer algunas alternativas de accion que son
necesarias llevar a la practica y que configuran el rol del psicologo en la seguridad

industrial.

Lo primero es conocer la administracion moderna de la seguridad / control de pérdidas en
la empresa. Es importante encontrar respuestas a estas interrogantes: ;,Qué caracteristicas
tiene el sistema de seguridad de la empresa? ;Qué resultados tiene el sistema de seguridad?

(Qué fortalezas y debilidades tiene el sistema de seguridad? ;Qué oportunidades y riesgos

" FERNANDEZ — RiOS, Manuel, “Diccionario de Recursos Humanos: Organizacion y direccién”, Primera
Edicion, Madrid, Ediciones Diaz de Santos, 1999, Pag. 744.
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tiene el sistema de seguridad? ;Como se aplica el sistema de administracion moderna de la

seguridad / control de perdidas?

Lo segundo es investigar la mentalidad del trabajador con respecto a la seguridad. Es
importante encontrar respuestas a estas cuestiones: ;Cuales son los comportamientos y
actitudes del trabajador hacia la seguridad y la supervision? ;Qué caracteristicas
psicologicas, educativas y culturales tienen los trabajadores en los niveles individual,
grupal y organizacional? ;Cuales son las fortalezas y debilidades de los trabajadores?
(Cuales son las oportunidades y riesgos de los trabajadores? ;Como se evalua la conducta
segura del trabajador en la empresa? ;De qué manera participa la familia del trabajador en

las campafias de seguridad?

Lo tercero es contribuir a generar una consciencia y cultura de prevencion en los
trabajadores, de tal manera que el compromiso con la seguridad se extienda del ambito
laboral al familiar y social. Este paso es muy amplio y complejo y representa la
preparacion de actividades de trabajo, definiendo las estrategias, los objetivos, las metas,
las tacticas y los recursos en estrecha coordinacion con las areas de seguridad, produccion,

personal y la supervision en general.

Puestos en una balanza, de una parte, los costos que representan los accidentes de trabajo;
y, de otra parte, un cambio de paradigma en la gestion de la seguridad en las
organizaciones mediante la efectiva accion de la psicologia de la seguridad, es tiempo de
iniciar una renovacion en algunas de las practicas de la seguridad industrial de acuerdo a

un simple analisis de costo/beneficio.

2.2 Normas y Leyes relacionadas con Riesgos Laborales y Accidentes del Trabajo

Basados en la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador en su art. 35 nos dice que
“El trabajo es un derecho y un deber social. Gozara de la proteccion del Estado, el que
asegurara al trabajador el respeto a su dignidad, una existencia decorosa y una

9571

remuneracion justa que cubra sus necesidades y las de su familia”’", asi, de este tema se

han derivado leyes que protegen la seguridad del empleado en su area laboral. Por lo tanto

1 . .
7 WWwWw.ecuanex.net.ec/constitucion
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es importante conocer cada una de estas y las problematicas que de ellas se desprenden y
de igual manera las obligaciones que tiene el empleador y el empleado con el afan de

salvaguardar la integridad del trabajador y la Organizacion.

De la misma manera el codigo de trabajo del Ecuador en su Articulo 347 sobre Riesgos
del trabajo nos dice que: “Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a que esta
sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad Para los efectos de la
responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades
profesionales y los accidentes” = y en su articulo 348 nos dice que un “Accidente de
trabajo es todo suceso imprevisto y repentino que ocasiona al trabajador una lesion
corporal o perturbacion funcional, con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta

. 73
por cuenta ajena” .

Tomando en consideracion lo antes expuesto, queda constancia que
todos los trabajadores estdn amparados bajo un sistema legal el mismo que debe ser
cumplido. Con la finalidad de protegerse de dichos accidentes es importante conocer todo
lo relacionado con las personas en el ambito de las organizaciones, desde su méxima
conduccion hasta el nivel base, las personas actuando individualmente y en forma grupal o
dentro de un rol de jefe o directivo, los problemas y conflictos dados. Basandose en esto
podemos dar cuenta de las actitudes, actos de las personas y sus reacciones a corto y largo
plazo cuando han padecido de un accidente laboral. Existen varias Normas Internacionales,
Reglamentos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y otras entidades; en esta

ocasion nos basaremos en el Codigo Laboral del Ministerio de Trabajo y Empleo en el

ambito de lo que respecta en prevencion de riesgos laborales.

2.2.1 Obligaciones del Empleador

Segtn el articulo 410 del Coédigo Laboral.- Obligaciones respecto de la prevencion de
riesgos.-’* Los empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de

trabajo que no presenten peligro para su salud o su vida. A continuacién resumimos los

> Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 347. De los riesgos laborales.
7 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 348. De los riesgos laborales.

™ Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 410. De los riesgos laborales.
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puntos mas importantes a considerarse dentro de esta investigacion y segun el area de

negocios al que se enfoca la organizacion que es la produccion de gases.

Segun el Art. 412.- Preceptos para la prevencion de riesgos.- El Departamento de
Seguridad e Higiene del Trabajo y los inspectores del trabajo exigiran a los propietarios de
talleres o fabricas y de los demas medios de trabajo, el cumplimiento de las 6rdenes de las

autoridades, y especialmente de los siguientes preceptos:”

1. Los locales de trabajo, que tendran iluminacion y ventilacion suficientes, se conservaran

en estado de constante limpieza y al abrigo de toda emanacion infecciosa.

2. Se ejercera control técnico de las condiciones de humedad y atmosféricas de las salas de

trabajo.

3. Se realizara revision periddica de las maquinarias en los talleres, a fin de comprobar su

buen funcionamiento.

4. La fabrica o taller tendra los servicios higiénicos que prescriba la autoridad sanitaria, la

que fijara los sitios en que deberan ser instalados.

5. Se ejercera control de la afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y de la
provision de ficha de salud. Las autoridades antes indicadas, bajo su responsabilidad y
vencido el plazo prudencial que el Ministerio de Trabajo y Empleo concedera para el
efecto, impondran una multa de conformidad con el articulo 628 de este Codigo al
empleador, por cada trabajador carente de dicha ficha de salud, sancion que se la repetira
hasta su cumplimiento. La resistencia del trabajador a obtener la ficha de salud facilitada
por el empleador o requerida por la Direccidon del Seguro General de Salud Individual y
Familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, constituye justa causa para la
terminacion del contrato de trabajo, siempre que hubieren decurrido treinta dias desde la
fecha en que se le notificare al trabajador, por medio de la inspeccion del trabajo, para la

obtencion de la ficha.

3 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 412. De los riesgos laborales.
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6. Que se provea a los trabajadores de mascarillas y mas implementos defensivos, y se
instalen, segin dictamen del Departamento de Seguridad e Higiene del Trabajo,
ventiladores, aspiradores u otros aparatos mecdnicos propios para prevenir las
enfermedades que pudieran ocasionar las emanaciones del polvo y otras impurezas
susceptibles de ser aspiradas por los trabajadores, en proporcion peligrosa, en las fabricas

en donde se produzcan tales emanaciones.

7. A los trabajadores que presten servicios permanentes que requieran de esfuerzo fisico
muscular habitual y que, a juicio de las comisiones calificadoras de riesgos, puedan

provocar hernia abdominal en quienes los realizan, se les proveera de una faja abdominal.

8. Medios preventivos.- Los trabajadores que, como picapedreros, esmeriladores,
fotograbadores, marmolistas, soldadores, etc., estuvieren expuestos a perder la vista por la
naturaleza del trabajo, si lo hicieren independientemente, deberan usar, por su cuenta,
medios preventivos adecuados. Si trabajaren por cuenta de un empleador, serd asimismo

obligatorio dotarles de ellos.

9. Prohibicion de limpieza de maquinas en marcha.- Prohibese la limpieza de maquinas en
marcha. Al tratarse de otros mecanismos que ofrezcan peligro se adoptaran, en cada caso,

los procedimientos o medios de proteccion que fueren necesarios.

10. Limite maximo del transporte manual.- Queda prohibido el transporte manual, en los
puertos, muelles, fabricas, talleres y, en general, en todo lugar de trabajo, de sacos, fardos o
bultos de cualquier naturaleza cuyo peso de carga sea superior a 175 libras. Se entendera
por transporte manual, todo transporte en que el peso de la carga es totalmente soportada

por un trabajador incluidos el levantamiento y la colocacion de la carga.
11. Vestidos adecuados para trabajos peligrosos.- Los trabajadores que realicen labores

peligrosas y en general todos aquellos que manejen maquinarias, usaran vestidos

adecuados.
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2.2.2 Obligaciones del Empleado

Dentro de las obligaciones de los empleados tenemos que segun el articulo 410. Los
trabajadores estdn obligados a acatar las medidas de prevencion, seguridad e higiene
determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador. Su omision constituye

justa causa para la terminacion del contrato de trabajo.”®

Y segun el Art. 413 se prohibe fumar en los locales de trabajo de las fabricas, talleres o

. .77
areas de trabajo.

Al realizar el respectivo analisis de las obligaciones del empleador versus las obligaciones
de los empleados nos podemos dar cuenta que la ley se apega al trabajador y debemos
considerar todos los aspectos que se menciona en el cddigo laboral para evitar sanciones y

multas.

A parte de las obligaciones, cabe sefialar que una de los deberes mas importantes es que la
empresa vele por la seguridad y la integridad de sus empleados; pero que a su vez esto sea

reciproco por parte de los trabajadores.

2.3 Cultura y Comportamiento Organizacional

En la medida que avanza el tiempo, varias tendencias econdmicas y demograficas estan
causando un gran impacto en la cultura organizacional. Estas nuevas tendencias y los
cambios dindmicos hacen que las organizaciones se vean en la urgente
necesidad de orientarse hacia los avances tecnoldgicos. Los hechos han dejado de tener
solo relevancia local y han pasado a tener como referencia el mundo. Los paises y las
regiones colapsan cuando los esquemas modelo se tornan obsoletos y pierden validez ante

las nuevas realidades.

Desde la perspectiva mas general, la globalizacion, la apertura econdémica y la

competitividad son fenomenos nuevos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones.

7 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 410. De los riesgos laborales.

7 Codigo Laboral del Ecuador, Articulo 413. De los riesgos laborales.
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En la medida que la competitividad sea un elemento fundamental en el éxito de toda
organizacion, los gerentes o lideres hardn mas esfuerzos para alcanzar altos niveles de
productividad y eficiencia. Recordemos que esta investigacion dentro de su objetivo
general tiene el propdsito de garantizar una cultura de seguridad y prevencion de
accidentes y esto se desarrolla tomando en cuenta que la cultura organizacional es, a
grandes rasgos, uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas aquellas
organizaciones que quieren hacerse competitivas en el contexto social de las

organizaciones en el &mbito industrial, es por ello que es indispensable abordar este tema.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estan llamadas a vivir en
un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econdémico y tecnologico, o
por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en el marco de sus limites formales.
En ambos casos, esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas,
sentimientos y voluntades de una comunidad institucional. Ciertamente, la cultura
organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la organizacion y da las
pautas acerca de como las personas deben conducirse en ésta. En muchas ocasiones la
cultura es tan evidente que se puede ver que la conducta de la gente cambia en el momento

en que traspasa las puertas de la empresa.

Hoy en dia es necesario que las organizaciones disefien estructuras mas flexibles al cambio
y que este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto
implica generar condiciones para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el
aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio con
una amplia vision hacia la innovacion. El aspecto central de las organizaciones con miras
al éxito es la calidad de sus lideres con plena libertad en el sentido de su autonomia,
poseedores de un alto nivel de capacidades, lo cual le permite gerenciar el cambio con

vision proactiva.

Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma como la organizacion piensa y
opera, exigiendo entre otros aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y
alcanzar los objetivos del negocio; un proceso flexible ante los cambios introducidos por la
organizacion; una estructura plana, agil, reducida a la minima expresion que cree un
ambiente de trabajo que satisfaga a quienes participen en la ejecucion de los objetivos

organizacionales; un sistema de recompensa e incentivos basado en la efectividad del
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proceso donde se comparte el éxito y el riesgo; y un equipo de trabajo participativo en las
acciones de la organizacion. Es por ello que, con la investigacion realizada se pretende

demostrar una serie de objetivos, los cuales contribuyen al desarrollo de la misma.

2.3.1 Aspectos generales de la cultura organizacional

En esta parte presentada a continuacion se describen las generalidades y conceptos mas
importantes de la cultura y la organizacion, ademds de presentar los aspectos de mayor
relevancia de la cultura organizacional, dentro de los cuales se pueden mencionar: tipos,

caracteristicas, funciones, importancia, ventajas y desventajas.

Breve reseiia historica de la cultura organizacional.

La cultura de una organizacion se establece y se mantiene. La cultura original se deriva de
. ., 78 . . .

la filosofia del fundador de una organizacion. “Esto influye fuertemente en el criterio que

se emplea en la contratacion del personal. Las acciones de la alta direccion actual

establecen el clima general de lo que es un comportamiento aceptable y de lo que no lo es.

En la grafica siguiente, se muestra la forma en que se construyen las culturas

organizacionales.

Blta gerencia

Filoacdla ds kos Criterios ds / \‘ Cultura

fundadovrs do la » seleccidn organizacional

organzacion \
Socializacion

Grafica No. 10

. Como se forman las culturas organizacionales?

La cultura organizacional siempre ha existido dentro de los diferentes tipos de empresas de

todas partes del mundo desde sus inicios. Siempre que se habla de filosofia de trabajo,

8 RODRIGUEZ MANCILLA, Darfo, “Gestion Organizacional”, Plaza y Valdes Editores, 1996, Pag. 197.
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también se estd hablando de la cultura organizacional o de la forma de desempefio laboral
que las empresas implantan y prefieren dentro de sus areas operativas y de desarrollo. En
realidad la gerencia de recursos humanos se ha mantenido a través de los afios como el
organismo motivador y encargado de que el personal que labora dentro de empresa tenga

un estilo particular y propio de poner en practica, crear y desarrollar sus ideas.

Luego que la gerencia de recursos humanos fomenta y apoya la cultura organizacional a
seguir, ha de escoger un representante o lider dentro del area de trabajo que motive y de
seguimiento a la filosofia de la organizacion, induciendo al personal a sentir que las metas,
objetivos y creencias de la organizacion también son suyos, ademas de desarrollar el

sentido de compromiso e identificacion del mismo con su area de trabajo.

Concepto de cultura

Robbins, plantea que: "La cultura, por definicion, es dificil de describir, intangible,
implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacion desarrolla un grupo central de
suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento dia a dia
en el lugar de trabajo".79 Con respecto a lo que es cultura, se puede inferir, que abarca
tantos aspectos que no existe accion humana que no esté contemplada en el renglon
cultural. Este orden de ideas, nos induce a pensar que todos los seres humanos somos, en
una u otra forma, poseedores de cultura. La cultura es como la configuracion de una
conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de
una organizacion. Ademads, se encontré6 que la cultura es la forma acostumbrada o
tradicional de pensar y hacer las cosas, compartidas en mayor o menor medida por los

miembros de una organizacion.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias,

estructuras y sistemas implementados a lo largo de los afos de funcionamiento de la

. 80 81
misma. ~ La cultura puede ser tomada en cuenta de dos formas:

" ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, Editorial Prentice Hall, México,
1999. , Pag. 524.

% RODRIGUEZ MANCILLA, Dario, “Gestion Organizacional”, México, Plaza y Valdes Editores, 1996,
Pag. 198.
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a) Cultura objetiva: Hace referencia al historial de la empresa, sus fundadores y héroes,

monumentos y hazafias.

b) Cultura subjetiva: Esta dada por:
a. Supuestos compartidos: como pensamos aqui.
b. Valores compartidos: en que creemos aqui.

Significados compartidos: como interpretamos las cosas.

e

d. Entendidos compartidos: como se hacen las cosas aqui.

e. Imagen corporativa compartida: como nos ven.

Tipos de cultura

Dentro de los tipos de cultura que encontramos dentro de las organizaciones tenemos las

. . 82
siguientes:

e Academia
e Club
e Equipo de béisbol

e Fortaleza

a) Academia:
e A estas organizaciones les gusta reclutar profesionales recién graduados,
proporcionarles capacitacion especial, y luego conducirlos pasando cuidadosamente

por puestos especializados.

b) Club:
e Alta lealtad y compromiso, la antigiiedad es la clave. La edad y la experiencia

cuentan. En contraste con la Academia aqui se prepara a generalistas.

8 DUBRIN, Andrew, “Fundamentos de Comportamiento Organizacional”, Segunda Edicion, México,
Editorial Thomson, 2003, Pag. 13.

2 HELLRIEGEL, Don, “Comportamiento Organizacional”, Décimo segunda Edicion, México, 2009,
Editorial CENGAGE, Pag. 469.
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¢) Equipo de Béisbol:
e Innovadores y tomadores de riesgo
e Diversidad de edad y de experiencias

e Grandes incentivos por la creatividad y resultados

d) Fortaleza:
e Su preocupacion es la supervivencia. Muchas fueron antes Academias o clubes.
o Poca seguridad en el puesto.
e Se han enfrentado a tiempos dificiles y ahora buscan revertir su debilitada

situacion.

Caracteristicas de la cultura

Las organizaciones al igual que las huellas digitales, son unicas y singulares, poseen su
propia historia, comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones interpersonales,
sistemas de recompensa, toma de decisiones y filosofia; la unioén de todos estos elementos

es lo que constituye la cultura.™

La notable diferencia existente entre las diversas filosofias organizacionales es lo que hace
que la cultura de cada organizacion se considere Unica y exclusiva, ademas de permitir un
alto grado de entendimiento e interrelacion entre sus miembros.

La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran correcto o
incorrecto, asi como sus preferencias en la manera de ser dirigidos. Los individuos
construyen su propia personalidad y su propio lenguaje a partir de las raices, la
organizacion, los objetivos y creencias de la organizacion para la cual trabajan,
aprendiendo a interpretar correctamente las exigencias y comprender la interaccion de los

distintos individuos y de la organizacion.

Es a través de la cultura de una empresa que se ilumina y se alimenta el compromiso del

individuo con respecto a la organizacion.

% HELLRIEGEL, Don, “Comportamiento Organizacional”, Décimo segunda Edicion, México, 2009,
Editorial CENGAGE, Pag. 463.
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Funciones de la cultura

La cultura cumple con varias funciones en el seno de una organizacion. En primer lugar,
cumple la funcion de definir los limites hasta los que los comportamientos difieren unos de
otros. Segundo, transmite un sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la
creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que los intereses personales del
individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. 8 La cultura es el vinculo
social que ayuda a mantener unida a la organizacion al proporcionarle normas adecuadas
de como deben comportarse y expresarse los empleados. El mal conocimiento de la cultura
puede ser causa de malos entendidos y malas interpretaciones dentro de las sociedades en

el momento en que pierde su capacidad de coordinacion y de integracion.

Concepto de organizacion

La organizaciéon es un proceso encaminado a obtener un fin. La organizacion por
definicion es la estructuracién técnica de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo
social, con el fin de lograr maxima eficiencia en la realizacion de planes y objetivos. * La
organizacion es la funcion de crear o proporcionar las condiciones y relaciones basicas que
son requisito previo para la ejecucion efectiva y econdomica del plan.*® Por ello, las
organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estan llamadas a vivir en un
mundo de constante cambio, tanto en lo social como en lo econdémico y tecnoldgico, o por

el contrario, encerrarse dentro del marco de sus limites formales.

8 HELLRIEGEL, Don, “Comportamiento Organizacional”, Décimo segunda Edicion, México, 2009,
Editorial CENGAGE, Pag. 464.

8 ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, Editorial Prentice Hall, México,
1999, pag. 4

% RODRIGUEZ MANSILLA, Dario, “Gestion Organizacional”, México, Plaza y Valdes Editores, 1996,
Pag. 28.
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Tipos de organizacion
Existen varios tipos de organizaciones en la sociedad en la cual vivimos, mencionaremos

algunas:®’

a) Organizacion formal: es un mecanismo o estructura que permite a las personas
laborar en conjunto de una forma eficiente. La organizacion formal de la empresa tiene

como propodsitos generales los siguientes:

e Ofrecer al administrador la consecucion de los objetivos principales de la
empresa en la manera mas eficiente y el minimo esfuerzo.

o Eliminar duplicidad en el trabajo.

e Orientar a cada miembro de la organizacién una responsabilidad y autoridad
para la ejecucion eficiente de su trabajo.

o [Establecer canales de comunicacion adecuados para que las politicas y objetivos

ya establecidos se logren de manera eficiente.

b) Organizacion informal: son redes de alianzas o esferas de influencia, que existen

aunque no se hayan tomado en cuenta en el organigrama formal.

Como en todas las empresas, las organizaciones informales tienen sus propias reglas y
tradiciones, que nunca se presentan por escrito, pero se cumplen habitualmente. Las
organizaciones de este tipo tienen sus objetivos, que pueden estar en oposicion con los

objetivos de la empresa.

Sistemas de organizacion
Estos estan definidos por la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades
de la organizacion en cuanto a la relacion entre los gerentes y los empleados; los mismos

. . 88
se sub-dividen en:

8" BOLAND; CARRO, Lucrecia; STANCATTL Fernanda; GISMANO, Maria Jesus y BANCHIERI, Yanina,
“Funciones de la Administracion”, Argentina, Editorial UNS, 2007, Pag. 11.
88 BOLAND; CARRO, Lucrecia; STANCATTI, Fernanda; GISMANO, Maria Jestis y BANCHIERI, Yanina,
“Funciones de la Administracion”, Argentina, Editorial UNS, 2007, Pag. 30.
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1. Lineal o militar: es el que concentra la autoridad en una sola persona. El jefe toma

todas las decisiones y las responsabilidades.

Gerencia
General

Produccidn Mercadotecraa Personal Contraloria Orgarazacidn

Lineas de Montaje Ventas Néminas Contabilidad Sistemas
Locales

Grafica No. 11

Sistema de Organizacion Lineal

Ventajas del Sistema

a
b.

C.

Sencillo y claro.

No hay conflicto de autoridades ni fugas de responsabilidad.
Se facilita la rapidez de accion.

Se crea una firme disciplina.

Es mas fécil y util en la pequefia empresa.

Desventajas del Sistema

a.
b.

C.

Se carece de especializacion.

No hay flexibilidad para futuras expansiones.

Es muy dificil capacitar a un jefe para supervisar a todos los aspectos que deben
coordinar.

Se propicia la arbitrariedad del jefe porque absorbe toda la responsabilidad y

autoridad.
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2. Sistema de organizacion funcional, departamental o de Taylor:

Es el que se organiza especificamente por departamentos, basaindose en los principios de la

division del trabajo de las labores de una empresa.

Direccidn
General
N
Gerencia
General
—_—
I | 1 1
Gerencia de Gerencia . Gerencia
Produccién de mercadotecria Contraloria de Personal
Alma | [Pesarello V entas ¥ entas Centabili- Créditoy Seleccidn | | Némina
cén de Locales Fordneas dad cobranza
Froductos
Program Lineas .de Regis c mtxoi. de
acién montaje tros Informes Au::;hs-

Grafica No. 12

Sistema de Organizacion Funcional

Ventajas del Sistema
Una de las ventajas de la estructura funcional es la de colocar cada actividad en manos de
un especialista en ese campo particular. Por lo tanto, hace uso maximo del principio de la

division de trabajo.
Desventajas del Sistema

La organizacion funcional pura tiene algunas series de desventajas. Es extremadamente

confuso para la base de la misma.
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3. Organizacion de Linea, Asesoria o Plana Mayor

Este tipo de organizacion es un derivado del tipo de organizacion de linea, en cuanto a que
cada uno de los trabajadores rinde cuentas a un solo supervisor correspondiente en cada

caso.

Asamblea de
Acdonista

Consejo Directiva

Gerente General

| f 1 1 |

Gerente de Contralor Gerente de Gﬁfﬂllt_ﬁ Gerente de
personal Produccidén Comercial Organizacién
Encargado Contador Jefe de Jefe de Jefie de Jeft Wentas Jefe vis
Cobranzas Greneral Alroacén Ilontaje Lesbado Local forneas

Grafica No. 13

Sistema de Organizacion Lineal Staff

Ventajas del Sistema
Una ventaja aparente de la estructura lineal y de staff es que consigue una division

satisfactoria del trabajo, sin sacrificar demasiados individuos en las operaciones de control.

Desventajas del Sistema

Ocasionalmente surgen dificultades en la forma de organizacion lineal y de staff. Pueden
dar sus consejos de forma que provoquen resentimientos y fricciones. Un componente de la
division lineal o supervisor puede tratar de eludir responsabilidades por sus acciones poco
afortunadas, delegando la culpa en el consejo recibido de los individuos encuadrados en la

division del servicio.

2.3.2 Conceptualizacion de cultura organizacional

La cultura organizacional puede ser percibida como un registro historico de los éxitos y

fracasos que obtiene la empresa desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los
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cuales puede tomarse la decision de omitir o crear algun tipo de comportamiento favorable

o desfavorable para el crecimiento de la organizacion.

Segun Robbins, "la cultura organizacional se refiere a un sistema de significado
compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacién de las otras". La
cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen las raices del sistema gerencial de una organizacién, asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios

. 89
basicos.

2.3.3 Tipos de cultura organizacional

. . . . . 90
Dentro de los tipos de cultura organizacional pueden ser mencionados los siguientes:

a) Cultura predominante: es aquella cultura que muestra o expresa los valores
centrales que comparte la gran mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando se
habla de cultura organizacional se habla de cultura dominante.

b) Subcultura: son culturas que reflejan problemas, situaciones y experiencias que

comparten sus miembros.

Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y sélo estuvieran compuestas por
numerosas sub-culturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente
decreceria bastante porque no existiria una interpretacion uniforme de la conducta

considerada como aceptable o inaceptable.

% ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, México, Editorial Prentice Hall,
1999, Pag. 524.

% {dem, Pag. 527.
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2.3.4 Caracteristicas de la cultura organizacional

L . . 91
Entre las caracteristicas principales, se pueden mencionar:

o Identidad de sus miembros: es el grado en que los trabajadores se identifican con la
organizacion como un todo y no so6lo con su tipo de trabajo.

« Enfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en relacion a grupos y
no a personas.

o Enfoque hacia las personas: las decisiones de la administracion toman en
consideracion las repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

o Laintegracion de unidades: se instruye que las unidades de la organizacion trabajen
de manera coordinada e independiente.

o El control: establece el uso de reglas, procesos y supervision para el control de la
conducta de los individuos.

o Tolerancia al riesgo: es el grado que se le permite a los empleados para que sean
innovadores, arriesgados y agresivos.

o Los criterios para recompensar: como se distribuyen las recompensas; entre los que
podemos mencionar el aumento de sueldos y ascensos de acuerdo con el
rendimiento del empleado.

o El perfil hacia los fines o los medios: en que forma la administraciéon obtiene una
vision de los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para
alcanzarlos.

o El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacion controla y

contesta a los cambios externos.

1 ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, México, Editorial Prentice Hall,
1999, Pag. 530.
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2.3.5. Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se citan las

. . 92
siguientes:

e Gestion Gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de la empresa.

o Utilizacion de tecnologias comunicacionales, esto en vista de la globalizacion.

o Hacer notorio que lo mas importante son los recursos humanos.

o Competitividad e innovacion.

o Capacitacion permanente, prosperidad y calidad de los resultados.

e Disciplina, horizontalidad, participacién, responsabilidad, respeto mutuo,
honestidad.

e Formar: lideres, agentes de cambio y personal de relevo.

e Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion.

e Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

o Fortalecer la estabilidad del sistema social.

o Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.

e Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la cohesion del grupo y el

compromiso con metas relevantes.

2.3.6 Puntos para desarrollar una cultura organizacional

Dentro de los puntos considerados claves para el desarrollo de una cultura organizacional

se pueden mencionar: *

e Una guia directa a la accion a fin de que se cumpla.
e Orientacion al cliente, o sea, actividades cotidianas para lograr la satisfaccion del

cliente.

2 ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, México, Editorial Prentice Hall,
1999, Pag. 531.

% DAFT, Richar, “Teoria y Disefio Organizacional”, Novena Edicion, México, Editorial Cengage, 2007, Pag.
367.
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e Autonomia y decision. Productividad por medio de las personas.
e Organizacion simple, que cuente solo con el personal que necesita.

o Flexibilidad.

Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se
administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor

activo que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, €sta se refleja en las estrategias,
estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a entenderse la dindmica del proceso

de aprendizaje.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el comportamiento
en la misma y, se identifican a través de un conjunto de practicas gerenciales y

supervisorias, como elementos de la dinamica organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los valores y las
normas van a influir en los comportamientos de los individuos. Se ha podido observar en
los diferentes enfoques sobre cultura organizacional que la cultura es apreciada como una
vision general para comprender el comportamiento de las organizaciones, por otro lado
como una forma de conocer con profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los

gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones.

El comportamiento individual depende de la interaccion entre las caracteristicas personales
y el ambiente que lo rodea; la originalidad de una persona se expresa a través del
comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de

la cultura.
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La capacitacion continua del personal de la empresa es un elemento fundamental para dar
apoyo a la creacion de un programa orientado al fortalecimiento del sentido de
compromiso del personal hacia la empresa, cambiar actitudes y fomentar la comunicacion,

comprension e integracion de las personas.

Cuando la cultura de una organizacion esta bien sustentada por sus valores, se busca que
todos los integrantes de ésta desarrollen una identificacion con sus propositos estratégicos

y desplieguen conductas de desarrollo y automotivacion.

2.3.7 Factores que afectan la cultura organizacional

Los factores que con mds frecuencia afectan una organizacion son mencionados a

. -, .94
continuacion:

e La historia y propiedad: Al entender la propiedad como la responsabilidad, el
control de los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una propiedad
centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de poder alto, donde los
recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones antiguas tienden a ser
estructuradas con un alto control y niveles de poder bien concentrados.

o El tamafio: Una organizacion grande tiende a tener una estructura bien definida,
controles muy especificos, cada miembro tiene una clara vision de sus
responsabilidades. Una compaifiia pequefia proporciona una mayor flexibilidad,
como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus miembros.

o La tecnologia: Esta desempefia un importante papel en el desarrollo de las
empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de fuentes
de poder muy claras al igual que de un cierto grado de individualismo para
enfrentar estos retos.

e Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme a las estrategias.

e El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de cambiar la
cultura de una organizacién dependera de las caracteristicas que posean sus

miembros. Significa que cada persona acepta, pero modifica su cultura.

** DAFT, Richar, “Teoria y Diseflo Organizacional”, Novena Edicion, México, Editorial Cengage, 2007, Pag.
375.
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Valores organizacionales

Los valores representan la base de evaluacion que los miembros de una organizacion
emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Estos reflejan las metas reales,
las creencias y conceptos basicos de una organizacion, asi como también la médula de la

cultura organizacional.”

Estos son la base de la cultura organizacional, definen el éxito en términos concretos para
los empleados y establecen normas para la organizacion. Inspiran la razén de ser de cada

organizacion, los objetivos a perseguir y las metas a lograr.

Los valores estan explicitos en la voluntad de los fundadores de la empresa y en la
formalizacion de la mision y vision de las organizaciones. Estos se generan de la cultura de
la organizacion, por lo tanto son establecidos por la alta gerencia. La conformacion de
dichos valores dentro de las empresas es un fendmeno complejo que depende de multiples

. 96
variables, entre las que se encuentran:

e Las creencias y valores de fundador. Toda empresa surge de un impulso
fundamental a partir de una idea y unos principios de accidbn mas o menos
implicitos.

o Las creencias y valores de la direccion actual. La direccion de la empresa, en un
momento dado, puede pretender perpetuar, revitalizar o incluso modificar
radicalmente las creencias y valores de su fundador, debiendo gestionar
adecuadamente el conflicto entre lo tradicional y lo moderno.

e Las creencias y valores de los empleados. Como ya hemos comentado, la mayor
fuerza formadora de creencias y valores en los empleados esta constituida por los
mecanismos de recompensa existente.

e La formacion y la influencia de consultores. Naturalmente, un mecanismo esencial
para modificar creencias y valores es la formacion. El verdadero aprendizaje radica

en el desaprendizaje de creencias y la incorporacion de otras nuevas.

% DAFT, Richar, “Teoria y Disefio Organizacional”, Novena Edicion, México, Editorial Cengage, 2007, Pag.
387.

% DAFT, Richar, “Teoria y Diseflo Organizacional”, Novena Edicion, México, Editorial Cengage, 2007, Pag.
390.
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o Normativas legales existentes. La legislacion laboral, medioambiental, economia,
etc., de cada pais también influye significativamente sobre las creencias y valores
de sus empresas.

e Las reglas de juego del mercado. Obviamente, el mercado de libre competencia
impone determinadas reglas del juego que impregna el sistema de creencias y
valores de la empresa.

e La tradicion cultural de cada sociedad. Existe una influencia mutua entre los
valores sociales y los valores empresariales.

e Los resultados de la empresa. Es debido destacar que los sistemas de creencias y

valores de la empresa se retroalimentaron en funcién de sus resultados.

Importancia de los valores organizacionales

Esta radica en que se transforma en un elemento motivador de las acciones y de la
conducta humana, define el cardcter fundamental y decisivo de la organizacion, crea un
sentido de identidad del personal con la organizacion. Especifican lo que es primordial
para sus implicados, porque identifican los resultados que la mayoria espera, guian
nuestras actuaciones y determinan si nuestra organizacion tendra éxito. Los valores deben
ser claros, igualmente compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la
organizacion, para que exista un criterio unificado que comparta y fortalezca los intereses
de todos los miembros de la organizacion. Los valores son formulados, ensefados y
asumidos dentro de una realidad concreta y no como entes absolutos en un contexto social,
representando una opcidon con bases ideoldgicas con respecto a las bases sociales y

culturales.

2.3.8 Cultura Preventiva dentro de las Organizaciones

Una vez que hemos revisado ampliamente lo que significa e implica la cultura

organizacional, cabe sefialar que, dentro de una cultura organizacional se puede desarrollar

una cultura preventiva para prevenir accidentes dentro de las organizaciones.
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La cultura es el conjunto de modos y costumbres habituales de la empresa para la
realizacion de trabajos. °’Si alguien nos dice de una empresa que tiene una cultura de la
puntualidad, entendemos que los horarios se cumplen, que se llega a tiempo a las reuniones
de trabajo, etc. Si la empresa tiene una cultura de produccion, significa que los planes de
produccion son respetados, que las inversiones prioritarias son las de los equipos de
produccion, que se cumplen los plazos de entrega, etc. Una cultura preventiva supondria
pues, que en la empresa todos tienen una preocupacion por la prevencion de los accidentes,
que se usan los equipos d proteccion individual, que se hacen investigaciones de los
accidentes e incidentes y se corrigen las causas, y que todos los trabajos y sus respectivos
procesos se hacen habitualmente procurando que no haya incidentes, y en todo caso que no

desemboquen estos en accidentes.

La cultura en las empresas se genera desde las etapas mas tempranas de las mismas y
proviene en muchas ocasiones de la misma cultura de sus fundadores. Es una especie de
“sello” que marca todo lo que constituye la empresa. Es decir por ejemplo, la empresa
fundada por personal de taller tiene unas caracteristicas diferentes de la fundada por
personal de ventas; la empresa fundada por médicos es diferente de la fundada por
ingenieros. En si la cultura de una empresa depende de su tipo de actividad, pero sobre

todo de la cultura de su fundador.

El término de la cultura preventiva es nuevo en la sociedad en que vivimos, ya que el
concepto de la prevencion de accidentes laborales se relaciona mas con la obligacion de
cumplir la ley que con la cultura empresarial; por ello si el término se aplica a una
empresa, seguramente quiere decir que en ella se usan los elementos de proteccion. Por
tanto, en una empresa con cultura preventiva uno espera encontrar a los operarios usando
cascos, las botas, etc. en sus puestos de trabajo. Aunque hay empresas, que en efecto tienen
diferentes culturas, el término de cultura preventiva no e de aplicacion comun a una forma
de hacer los trabajos de despacho tales como el disefio, la direccidn, la gestion, entre otros.
Ademas, hay todavia muy pocas empresas en las que se emplee este término Por tanto la
cultura preventiva necesita ser definida para que deje de ser algo de aplicacion solo a los
trabajadores directos, como es el uso de los elementos de proteccion y pase a ser algo mas

profundo, que afecte a la manera de hacer todos los trabajos; algo en definitiva de rango

7 MENDOZA PLAZA, Alejandro, “Cémo implantar la cultura preventiva en la empresa”, Primera Edicion,
Madrid, Editorial CONFEMETAL, 2004, Pag. 60
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cultural, que afecte a los modos y costumbres de realizar cada una de las tareas y que se
encuentre dicha culturas arraigada dentro de la organizacion, por ello es en el

fortalecimiento de esta cultura preventiva en la cual se enfocara la propuesta de proyecto.

2.3.9 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es la materia que busca establecer en que forma afectan
los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las actividades de la ernpresa.98 El
estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una empresa es un reto
nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las tareas mas
importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente ya que el
aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de
la organizacion. Tomemos en cuenta que el comportamiento organizacional es una
disciplina que logra conjuntar aportaciones de diversas disciplinas que tienen como base el
comportamiento como por ejemplo la psicologia, la antropologia, la sociologia, la ciencia

politica entre otras.

2.4 La Sensibilizacion

Sin duda alguna el primer paso a realizar por la organizacion para instaurar una conciencia
integral de seguridad es la sensibilizacion de todos los integrantes de la empresa. El
esfuerzo de sensibilizacion debe realizarse sobre todos lo empleados tanto administrativos
como operativos, e inclusive en los directivos de la organizacion; a éstos se les debe
sensibilizar en lo referente a accidentes laborales, sus terribles consecuencias y el peligro

que representa para ellos.

Detras de todo proceso de sensibilizacion tenemos tanto a las sensaciones y percepciones
que son parte de dicho proceso. La percepcion de la naturaleza, de otras personas y de uno

mismo y el afectarse positivamente por esa percepcion es el punto inicial de todo proceso

s ROBBINS, Stephen, “Comportamiento Organizacional”, Octava Edicion, Editorial Prentice Hall, México,
1999, Pag. 5.

132



de sensibilizacion. La percepcion se da a través de los sentidos, como el sentido de la vista
es uno de los mas desarrollados, se ha mencionado que es necesario ver, observar la
realidad, pero no so6lo estd ese sentido, la realidad es necesario percibirla con todos
nuestros sentidos, que son mas alla de cinco. Los procesos de condicionamiento nos llevan
a reconocer que el aprendizaje, las emociones y las motivaciones son tres aspectos
fundamentales y estrechamente relacionados del funcionamiento psicologico del ser

humano.”

2.4.1 Conceptos Basicos

Sensibilizacion

» Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola considera lo siguiente: Incremento de

.y . ’ . ey . , 100
la reaccion innata a un estimulo que resulta de la repeticion o constancia de éste.

» Se trata basicamente de coémo convertimos la informacion del mundo fisico que nos
rodea en informacion psicoldgica. Ese proceso incluye dos elementos

. . 101
fundamentales: sensacion y percepcion.

» Partimos del concepto de sensibilizacion como un proceso de comunicacion, activo
y creativo, que promueve una transformacion, un cambio de actitudes y
comportamientos en la sociedad. A través de la sensibilizacion se pretende lograr
una toma de conciencia respecto a una determinada problemadtica, en este caso,

respecto a la conciliacién de la vida laboral de los trabajadores.'"*

% SILICEO, Alfonso, “Capacitacion y desarrollo del personal”, Cuarta Edicion, México, Editorial Limusa,
2004, Pag. 134.

100 «Real Academia de la Lengua Espafiola”, DICCIONARIO, Segunda Edicion, Grupo Editorial Océano,
Barcelona — Espafia, 1999, pag. 553.

"' DIAZ LUCEA, Jordi, “La ensefianza y aprendizaje de las habilidades y destrezas motrices bésicas”,
Primera Edicion, Barcelona — Espatfia, Editorial INDE, 1999, Pag. 23.

192 fdem, Pag. 25.
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Aprendizaje

» El aprendizaje es una de las funciones mentales mas importantes en humanos,

animales y sistemas artificiales. Se trata de un proceso que se manifiesta por

cambios adaptativos de la conducta individual como resultado de la experiencia.'®®

Motivacion

» Si un motivo es una variable que da lugar a una determinada conducta, esto es, un

impulso a la accion, es decir es un conjunto de motivos, y es claro que esta se
podria definir como el conjunto de variables que dan lugar a una conducta

. 104
determinada.

La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. '’Hoy en dia es un elemento
importante en la administracion de personal por lo que se requiere conocerlo, y mas
que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en condiciones de formar una cultura
organizacional s6lida y confiable. Por ejemplo al hablar del hambre, evidentemente
tenemos una motivacion, puesto que éste provoca la conducta que consiste en ir a
buscar alimento y, ademas, la mantiene; es decir, cuanta mas hambre tengamos,
mas directamente nos encaminaremos al satisfactor adecuado. Si tenemos hambre
vamos al alimento; es decir, la motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad.
La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona
a elegir y realizar una accidn entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso,
porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos
de la empresa, por ejemplo, empuja al individuo a la busqueda continua de mejores
situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la

comunidad donde su accidon cobra significado. El impulso més intenso es la

19 ARDILA, Rubén. “Psicologia del Aprendizaje”, Quinta Edicién, Editorial Piramide, Madrid, 2002, Pag.

18.

1" PALOMO VADILLO, Maria Teresa, “Liderazgo y Motivacién de Equipos de Trabajo”, Quinta Edicion,
Editorial DEUSTO, Madrid, 2008, pag. 98.

1% fdem, Pag. 101.
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supervivencia en estado puro cuando se lucha por la vida, seguido por las
motivaciones que derivan de la satisfaccion de las necesidades primarias y

secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, proteccion. etc.).

2.4.2 Sensaciones y percepciones

Todos los seres humanos percibimos el mundo exterior a través de los sentidos, pero
nuestra percepcion depende también de experiencias anteriores. Constantemente nuestros
sentidos son bombardeados por multitud de estimulos. Un estimulo es la energia fisica que

o, . L
produce una excitacion en un érgano sensorial.'®

Los sentidos nos ofrecen un panorama interesante del mundo, pero no siempre son capaces
de transmitirnos una imagen exacta de la realidad. De hecho construimos cantidad de
instrumentos para amplificar nuestros sentidos. La sensacion consiste en detectar algo a
través de los sentidos y los receptores de sensacion internos sin que aun haya sido
elaborado o tenga un significado. 197 La percepcién no es sélo una mera suma de los
estimulos que llegan a nuestros receptores sensoriales, sino que cada individuo organiza la
informacion recibida, segin sus deseos, necesidades y experiencias. El cerebro transforma
inmediatamente los mensajes sensoriales en percepciones conscientes. '* La percepcion es
un proceso constructivo por el que organizamos las sensaciones y captamos conjuntos o

formas (Gestalt) dotadas de sentido.'®’

La integracion de cada persona al ambiente en el que se desarrolla, depende de su
capacidad perceptiva. Si analizamos esta definicion obtenemos que la percepcion no es
mas que un proceso constructivo que depende de las caracteristicas del estimulo y de la
experiencia sociocultural y afectiva del sujeto perceptor. Es un proceso de informacion-
adaptacion al ambiente. Es decir, el objetivo de la percepcion seria dotar de sentido la
realidad que vivimos, facilitarnos informacion sobre el mundo y permitir nuestra

adaptacion al entorno. Podriamos llamarlo un proceso de seleccion. Como la informacion

% DIAZ LUCEA, Jordi, “La ensefianza y aprendizaje de las habilidades y destrezas motrices basicas”,
Primera Edicion, Barcelona — Espafia, Editorial INDE, 1999, Pag. 23.

197 fdem, Pag. 23.
1% {dem, Pag. 23.

1% fdem, Pag. 24.
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que recibimos es excesiva los recuerdos del individuo son limitados, percibimos lo que es
relevante para nosotros en cada circunstancia. Y esta seleccion se produce mediante la
atencion. La atencion es una actividad consciente que inhibe lo que pueda interferir, orienta
los sentidos, los sistemas de respuesta y los esquemas de conocimiento residentes en la

memoria.'°

Existen cuatro fases en el proceso de la percepcion:'!!

1. Deteccion:

Cada sentido dispone de un receptor, grupo de células sensibles a un tipo de estimulo.

2. Transduccion:
Parte de nuestro talento natural depende de la capacidad del cuerpo para convertir un
tipo de energia en otro. Los receptores convierten la energia del estimulo en mensajes

Nnerviosos.

3. Transmision:
Cuando ésta energia tiene la suficiente intensidad, desencadena impulsos nerviosos que
transmiten la informacioén codificada, sobre las caracteristicas del estimulo, hacia

diferentes partes del cerebro.

4. Procesamiento de la informacion:
Nuestros organos sensoriales detectan energia y la codifican en sefales nerviosas, pero
es el cerebro quien organiza e interpreta la informacion en forma de experiencias

conscientes.

"% ARDILA, Rubén, “Psicologia del Aprendizaje”, Primera Edicion, México, Editorial Siglo Veinte y uno,
1970, Pag. 142.

"' DIAZ LUCEA, Jordi, “La ensefianza y aprendizaje de las habilidades y destrezas motrices basicas”,
Primera Edicion, Barcelona — Espafa, Editorial INDE, 1999, Pag. 32.
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2.4.2.1 Perspectivas Psicoldgicas

En el analisis de la percepcion humana podemos resaltar tres perspectivas psicologicas:

e o 112
asociacionista, escuela de la forma y cognitiva.

1. Asociacionista:
Considera que la percepcion es un “mosaico de sensaciones”. Sin embargo, la
percepcion es un todo mas complejo que la suma de sus componentes. Percibir es dotar

de sentido a un acontecimiento.

2. Escuela de la forma (Gestalt):

Rechazan la creencia del sentido comun (“vemos el mundo tal y como es”) y defienden
la naturaleza holistica del proceso perceptivo, resumido en la frase: “el todo es mayor
que la suma de las partes”. La forma es un esquema de relaciones invariantes entre
ciertos elementos y relativamente independiente de las caracteristicas fisicas en las que

se encuentra materializada.

3. Cognitiva:

Considera que cada individuo aprende a percibir y utiliza esquemas cognitivos
(conjunto de conocimientos almacenados en su memoria) para interpretar la realidad.
Si comparamos a una persona con un ordenador, observamos que la maquina recibe
informacion externa pero dispone de un programa, instrucciones para tratar los datos.
De forma similar, el sujeto dispone de esquemas cognitivos para poder interpretar la

informacion que recibe del mundo.

Con ello se puede asumir que la sensacion es detectar algo sin saber qué es, mientras que la
percepcion es reconocer un objeto especifico. Desde este punto de vista, las sensaciones
corresponden a la recopilacion de informacidon y la percepcién se relaciona con la

interpretacion de la informacion.

Cabe sefialar que las percepciones humanas se caracterizan por tener un disefio

determinado, una forma estable y constante, unas cualidades sensoriales, caracter de

2 MENESES MORALES, Ernesto, “Psicologia General”, Tercera Edicion, México, Editorial Trillas, 1970,
Pag. 171.
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corporeidad y manifestacion en el espacio objetivo. Varios factores influyen en nuestra

113
percepcion:

a) Factores externos:

Intensidad: Cualquier modificacion estimular suele llamar nuestra atencion.

Repeticion: Tiene gran importancia en la propaganda comercial, de ahi que se repitan tanto

los anuncios.

Tamafio: Los objetos grandes, atraerdn nuestra atenciéon con mayor probabilidad que los de

menos tamano.

Novedad: La percepcion de objetos no habituales se fija con mayor facilidad.

b) Factores internos:

Atencion: En todo momento somos conscientes de un numero limitado de estimulos.

Motivos: Hacen que la percepcion sea selectiva.

Intereses y valores: Atendemos a los aspectos de la realidad que nos interesan mas.

Caracteristicas del observador: Los deseos y las actitudes, la personalidad y la situacion

afectiva del observador influyen en la percepcion.

Cultura: Ejerce un papel fundamental en la percepcion; nos han ensefiado a percibir y este

aprendizaje condicionara nuestra perspectiva.

Asi como la gente representa uno de los riesgos mas importantes para la seguridad de la
organizacion, debido a diversas caracteristicas personales (desconocimiento, desinterés,

negligencia, etc.) y situaciones del medio ambiente, estas personas tienen también un gran

'3 MENESES MORALES, Ernesto, “Psicologia General”, Tercera Edicion, México, Editorial Trillas, 1970,
Pag. 181.
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potencial para detectar y prevenir incidentes o accidentes laborales, algunos de los cuales
incluso no pueden ser detectados de otra forma. La diferencia entre dejar que las personas
sigan siendo un riesgo o convertirlas en uno de los controles mas efectivos que puede tener
una organizacion esta en un programa efectivo de sensibilizacion., ya que las personas a
través de sus sensaciones y percepciones lograran interiorizar el objetivo y compromiso de

trabajar en un entorno seguro.

2.4.3 Tipos de sensibilizacion

Recordemos que la sensibilizacion entonces es una facultad del ser humano de sentir, de

experimentar sensaciones y de percibir estimulos a través de los sentidos.
Los tipos de sensibilizacion se dividen en: ''*

> Exteroceptiva o superficial:

Recoge las sensaciones externas

» Interoceptiva:

Recoge la de los 6rganos internos

> Propioceptiva:

Informa sobre las actitudes y movimientos corporales.

Cabe sefialar que a partir de estas el ser humano inicia la toma de conciencia de su propia

individualidad. A través de:'"
a) La observacion (sentido de la vision):

Observar la realidad con la vista, percibir el movimiento, el color, el matiz, las relaciones y

la profundidad de lo observado; es una de las maneras por medio de las cuales el ser

" DIAZ LUCEA, Jordi, “La ensefianza y aprendizaje de las habilidades y destrezas motrices bésicas”,
Primera Edicion, Barcelona — Espafa, Editorial INDE, 1999, Pag. 43.

5 fdem, Pag. 58.
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humano vea, ya que el conocimiento es la lente que nos permite corregir la miopia o la

estrechez de miras.

b) La Escucha (sentido del oido):

Escuchar nos permite entender el mundo y explicarnoslo a través de los conceptos. Los
sonidos de la naturaleza, sus risas, sus llantos, sus reflexiones, sus analisis, sus
conclusiones, sus dudas, etcétera.  La clave en todo proceso de sensibilizacion esta en
llamar la atencion de la persona, hacer que escuche, que ponga atencion, que interrogue,

que se deje conmover por lo escuchado.

c¢) La Palpacion (sentido del tacto):

El tocar las cosas, tocar a los otros, tocarnos a nosotros mismos permite, ademas de
percibir la temperatura, la textura, la dureza, captar la emocion y transmitirla. Hacer tocar

es imprescindible en todo proceso de aprendizaje.

d) El Oler (sentido del olfato):

El oler el ambiente y distinguir los olores de cada lugar y de cada persona nos permite
saber si algo esta podrido o saludable, si esta saludable o enfermo. Cuales son los olores
que percibimos en la comunidad en la que vivimos, cual despiden las personas sanas,

cuales los enfermos son cuestiones basicas de sensibilizacion.

e) La sensacion de Gustar (Sentido del gusto):

Gustar del alimento de nuestra ciudad, alimento sustancioso, con exceso de grasa o de
azucares, carente de proteinas o vitaminas, sabores artificiales o saludables, etcétera.
Recordar los sabores de nuestro pueblo es conocer su dieta y su impacto en la salud

individual y colectiva.

d) El sentido del equilibrio:

Existe otro sentido que estd interno pero que sabemos que existe cuando se pierde, es el
sentido del equilibrio, el cual nos permite mantener la mejor posicion. Percibir si el
mundo estd mareado o en vértigo, si esta desequilibrado, nos permite apreciar cuales son

los desequilibrios que mas afectan la salud de la sociedad o de las personas.
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e) El sentido de orientacion:

Este nos permite saber nuestra ubicacion en el mundo y saber que rumbo tomar, que tiene 3

esferas, persona, tiempo y lugar.

La orientacion de la persona es clave para conocerse uno mismo y en sentido colectivo,
que orientaciéon tiene nuestra sociedad. ;Estoy orientado a la seguridad o estoy

desorientado?

La orientacion en el tiempo tiene un caracter clave, somos concientes de como cambia el
dia y la noche, las estaciones del afio, las etapas de la vida, los tiempos de la era cibernética

no son los mismos que los tiempos del ferrocarril, o del caballo, o de las cavernas.

La orientacion en el lugar implica saber donde se deben situar las cosas y las personas.
“Cada cosa en su lugar y un lugar para cada cosa”. Por otro lado es necesario ubicar el

lugar de nuestra sociedad en el mundo actual.
f) El sentido de uno mismo:

Otro sentido muy importante es el sentido de uno mismo, como percibo, los enajenados se
sienten ajenos a ellos mismos. Cuando somos parte de una organizacién, nos sentimos
integrados y parte de la misma o somos ajenos a ella. Como percibimos a nuestra

organizacion de pronto es como me siento dentro de ella.
La Concientizacion:

La sensibilizacion nos permite afectarnos por la percepcion de la realidad, pero no es
suficiente la percepcidn, es necesario procesarla, analizarla, reflexionarla y obtener
conclusiones. Realizar el proceso de analisis y sintesis. El proceso de entender y
comprender las causas y las consecuencias de la prevencion de riesgos laborales en este

caso, los determinantes positivos y negativos de la seguridad, las interrelaciones, los
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fenomenos que intervienen, etcétera, y este proceso se lo denomina concientizacion. = La

formacion de la conciencia implica a su vez dos pasos consecutivos:''’
a.- Analisis: Entender el mundo. b.- Sintesis: Comprender la realidad.
La Motivacion

Una vez que las personas estan sensibles y perceptivas y que ademés han empezado a
comprender esa realidad, viene el paso de la motivacion. Con la motivacion se pretende

que los miembros de la organizacion realicen un plan de trabajo para cambiar la realidad.

Para que sea eficaz la motivacion, se debe empezar por planes sencillos y faciles de lograr,
la mejor motivacion es ver logros concretos en el trabajo realizado. La motivacion se basa
en la virtud de la esperanza, la cual esta muy inhibida en nuestro pais, el cual tiende a tener
una mentalidad fatalista y eso lleva al conformismo, cambiar esa mentalidad no es facil,
pero la mejor manera de lograrlo es con acciones que den resultado inmediato, sin
descuidar los objetivos a mediano y largo plazo. Todo programa de accion debe

contemplar los pasos a seguir e ir colocando metas concretas a corto plazo.

Para transmitir y sensibilizar en "prevencion", las personas responsabilizadas de llevar a
cabo tal objetivo habran de tener la suficiente "sagacidad sensorial" para convertirse en
verdaderos comunicadores y asi poder conectarse con el sistema de representacion de las
personas (Vista, oido, olfato, gusto, tacto o sentido comun), a fin de que interioricen tal

sensibilidad en ellos.

Teoria Motivacional de las Necesidades de Maslow.

Al comenzar a realizar la propuesta es necesario revisar una de las lineas tedricas de las
cuales se basard nuestra investigacion a parte de la teoria de la sensibilizacion siendo muy
importante por la estrecha relacion que tiene todo proceso de sensibilizacion con el de la
motivacion, es la teoria de la piramide las necesidades de Abraham Maslow, ya que es
importante efectuar un analisis de los factores que influyen en el ser humano para tener

cierto tipo de comportamiento y uno de estos factores es la satisfaccion de necesidades, en

116 FREIRE, Paulo y SALAZAR, Augusto, “Qué es y como funciona la concientizacion”, Primera Edicion,
Colombia, Editorial Causachun, 1990, Pag. 99.

"7 fdem, Pag. 107.
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este caso abordaremos netamente las necesidades de seguridad, las cuales tienen estrecha
relacion con la investigacion a realizarse y de manera general el resto de necesidades de
esta teoria las cuales también tienen su importancia, ya que se interrelacionan las unas con
las otras. La Piramide de Maslow es una teoria psicologica propuesta por Abraham
Maslow en su obra: Una teoria sobre la motivacion humana de 1943, que posteriormente
amplio. Maslow formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas y defiende que
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan
necesidades y deseos mas elevados. ''® La teoria jerarquica de necesidades de Maslow se
describe a menudo como una piramide que consta de 5 niveles: Como vemos en la figura
No 1, los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como necesidades inferiores, al
nivel superior lo denomin6 auto-actualizacién, motivacion de crecimiento o necesidad de
ser. La diferencia estriba en que mientras las necesidades inferiores pueden ser satisfechas,

la necesidad de ser es una fuerza impelente continua.

minralidad,;
craatividad,
espontaneldad,
falta de prejuicios,
aceptacian do hechos,)
e o pen g

utoraconmCimisnto,
confianza, mspeto, dxite

/ armistad, afecta, intimidad sexal \

sequridad fisica, de emplea, de recursos,
miaral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia

Grafica No. 14. Piramide de Maslow.

La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas ocupan nuestra atencion
solo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de

crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas

18 MASLOW, Abraham, “Motivacion y personalidad”, Primera Edicion, Ediciones Diaz de Santos, Madrid -
Espafia, 1991, Pag. 6.
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regresivas empujan las necesidades superiores hacia abajo en la jerarquia. Segin la

. : . 119
piramide de Maslow dispondriamos de:

a) Necesidades fisioldgicas basicas:

Son necesidades fisiologicas basicas para mantener la salud del individuo, dentro de estas
se incluyen:

e Necesidad de respirar

e Necesidad de beber agua

e Necesidad de comer

e Necesidad de dormir

e Necesidad de sexo

e Necesidad de eliminar los desechos

b) Necesidades de Seguridad:

Surgen de la necesidad de que la persona se sienta segura y protegida. Dentro de ellas se
encuentran:

e Seguridad fisica

e Seguridad de empleo

e Seguridad de ingresos y recursos

Cuando se quiera trabajar ya en la satisfaccion de estas necesidades en el ser humano, hay
que asegurar que las necesidades basicas estén satisfechas en el futuro inmediato y tanto
tiempo como sea posible. Cabe mencionar que hay grados diferentes de seguridad, pero

todas las personas tienen necesidad de ella.

¢) Necesidades De pertenencia y afecto:

Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades de

asociacion, participacion y aceptacion. En el grupo de trabajo, entre estas se encuentran: la

9 MASLOW, Abraham, “Motivacion y personalidad”, Primera Edicion, Ediciones Diaz de Santos, Madrid -
Espaiia, 1991, Pag. 87.
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amistad, el afecto y el amor. Se satisfacen mediante las funciones de servicios y
prestaciones que incluyen actividades deportivas, culturales y recreativas. El hombre por
naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse; en familia o con amigos o

formalmente en las organizaciones.

d) Estima o Reconocimiento:

En ocasiones las empresas no toman muy enserio este punto ya que solo se enfocan en la
remuneracion econdmica y se olvidan que las personas también tienen sentimientos, esto
no solo afecta benéficamente al individuo sino a toda su familia. Un ejemplo bien claro es
cuando un padre de familia asiste a la firma de boleta de su pequefio y al término de esta la
maestra se acerca al padre de familia y felicita al nifio por su gran desempefio, no solo se
siente bien el niflo sino toda su familia por que se refleja el esfuerzo de cada uno de los

miembros y por ende el nifio tendra una motivacion que lo invitara a seguirse esforzando.

e) Autorrealizacion:

Son las mas elevadas, se hallan en la cima de la jerarquia, a través de su satisfaccion
personal, encuentran un sentido a la vida mediante el desarrollo de su potencial en una
actividad. Se llega a esta cuando todos los niveles anteriores han sido alcanzados y

completados.

La seguridad industrial protege a las personas: Si la empresa no protege la integridad de
quienes producen para ella se podria decir que no tiene sentido, ya que para el ser humano
una de las necesidades a satisfacer son sus necesidades de seguridad, podriamos expresar
que con un buen proceso de sensibilizacion lograriamos alcanzar ese nivel de satisfaccion

en este caso en los empleados siempre y cuando se ponga énfasis al realizarlo.

La contribucion de esta teoria en el ambito organizacional es haber ayudado a los gerentes
a identificar mejor las necesidades de sus empleados con el fin de motivarlos en forma
efectiva. De ese modo, se evita dar mas de una recompensa que puede estar disminuyendo

la motivacion pues no satisface la necesidad especifica de cada individuo.

145



2.4.4 Técnicas de sensibilizacion

Una vez que tenemos una nocion clara de lo que es sensibilizar podemos sefialar que esto
implica llamar la atencion, lograr que la actitud de atencion a los acontecimientos y que
estos impacten y muevan a la reflexion. A continuacién mencionamos las dos técnicas

investigadas para esta propuesta:

2.4.4.1 La Capacitacion

Sabiendo que vivimos en un mundo globalizado y competitivo, donde la competencia ya
no es solo a nivel local, sino que se transforma en internacional, la intencion es encontrar
una técnica que permita a las empresas un crecimiento constante, a través de su gente no
solo en prevencion de riesgos laborales sino en otros dmbitos también. Es por ello que
surge la idea de proponer una técnica como la capacitacion del personal, considerando
que este proceso soOlo serd efectivo e interesante si se acompafia de una evaluacion

posterior de los resultados obtenidos.

Continuando con el tema es interesante y util observar que es lo que entienden por el
concepto de capacitacion diversos autores relacionados con el topico, y finalmente en base
a todo lo leido analizaré cual seglin mi propia perspectiva es el mas interesante y acertado,

sobre la cual basaré mi estudio:

"Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del

colaborador.” (Alfonso Siliceo, 2006)'*°

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones tienen
de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su

natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y

120 SILICEO, Alfonso, “Capacitacion y Desarrollo de Personal”, Cuarta Edicion, Editorial Trillas, México,
2001, pag. 25.
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externas. Compone uno de los campos mas dinamicos de lo que en términos generales se

ha llamado, educacion no formal." (Blake, O., 1997)12 !

"La capacitacion es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en tanto sea
capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la cultura,
la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a esas necesidades" (Gore, E.,
1998)'#

Una vez recopilados todos los conceptos por varios autores, cabe recalcar que el mas

interesante es el siguiente:

“La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de Recursos
Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa,
permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan
tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de
adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias,
para desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una

importante técnica motivadora.” (Alles Martha, 2007)'*
2.4.4.1.1 El proceso de capacitacion
Este enfoque presenta a la capacitacion como un proceso administrativo complejo,

compuesto de diferentes fases. Debido a que la meta primaria de la capacitacion es

contribuir a las metas globales de la organizacion, es preciso desarrollar programas que no

2! BLAKE, Oscar Juan, “Necesidades de Capacitacion”, Primera Edicion, Editorial MACCHI, Buenos Aires,
2000, pag. 38.

122 GORE, Ernesto, “La Educacién en la Empresa”, Nueva Edicion, Editorial GRANICA, Buenos Aires,
2005, pag. 30.

122" ALLES, Martha, “Comportamiento Organizacional”, Primera Edicion, Editorial GRANICA, Buenos
Aires — Argentina, 2007, Pag. 248.
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pierdan de vista las metas y estrategias organizacionales, ya que todo debe guardar una

coherencia interna dentro de la organizacion.

Las operaciones organizacionales abarcan una amplia variedad de metas que comprenden
personal de todos los niveles, desde la induccion hacia el desarrollo ejecutivo. Ademas de
brindar la capacitacion necesaria para un desempefio eficaz en el puesto, los patrones

ofrecen capacitacion en areas como el desarrollo personal y el bienestar.

A fin de tener programas de capacitacion eficaces y que tengan un impacto maximo en el
desempeifio individual y organizacional, se recomienda usar este enfoque sistematico con
una progresion de las siguientes fases, que primero se enumera y a continuacion se las

124
describe:

1. Evaluacion de necesidades

2. Disefio de programas
3. Instrumentacion
4. Evaluacion

2.4.4.1.1.1 FASE 1: Detectar necesidades de capacitacion

La busqueda de necesidades de capacitacion es la clarificacion de las demandas educativas
de los proyectos prioritarios de una empresa. Los gerentes y el personal de Recursos
Humanos deben permanecer alerta a los tipos de capacitacion que se requieren, cuando se
necesitan, quién los precisa y qué métodos son mejores para dar a los empleados el
conocimiento, habilidades y capacidades necesarias. Para asegurar que la capacitacion sea
oportuna y esté enfocada en los aspectos prioritarios los gerentes deben abordar la

., . . . e : 1125
evaluacion de necesidades en forma sistematica utilizando tres tipos de analisis:

1. Organizacional, consiste en observar el medio ambiente, las estrategias y los

recursos de la organizacion para definir tareas en las cuales debe enfatizarse la

124 DESSLER, Gary, “Administracion de personal”, Octava Edicion, México, Editorial Pearson, 2001, Pag.
251.

125 fdem, Pag. 254.

148



capacitacion, permite establecer un diagnostico de los problemas actuales y de los
desafios ambientales, que es necesario enfrentar.

2. De tareas, que significa determinar cudl debe ser el contenido del programa de
capacitacion, es decir identificar los conocimientos, habilidades y capacidades que
se requieren, basado en el estudio de las tareas y funciones del puesto. Se debe
hacer hincapi¢ en lo que sera necesario en el futuro para que el empleado sea
efectivo en su puesto.

3. De personas, este andlisis conlleva a determinar si el desarrollo de las tareas es
aceptable y estudiar las caracteristicas de las personas y grupos que se encontraran

participando de los programas de capacitacion.

Una vez realizados todos los analisis, surge un panorama de las necesidades de
capacitacion que deberian definirse formalmente en términos de objetivos. La
determinacion de las necesidades de capacitacion es una responsabilidad de linea y una
funcién de staff, corresponde al jefe de area la responsabilidad por la percepcion de los

problemas provocados por la carencia de capacitacion.

Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de capacitacion
son: % Evaluacion de desempefio; Observacion; Cuestionarios; Solicitud de supervisores y
gerentes; Entrevistas con supervisores y gerentes; Reuniones interdepartamentales;

Examen de empleados; Modificacion de trabajo; Entrevista de salida; Analisis de cargos.

Ademas de estos medios, existen algunos indicadores de necesidades de capacitacion.
Estos indicadores sirven para identificar eventos que provocaran futuras necesidades de
capacitacion (indicadores a priori) o problemas comunes de necesidades de entrenamiento

ya existentes (indicadores a posteriori)

Indicadores a priori son por ejemplo: Modernizacion de maquinarias y equipos; Produccion
y comercializacion de nuevos productos o servicios; Expansion de la empresa y admision

de nuevos empleados; Reduccion del numero de empleados.

126 DESSLER, Gary, “Administracion de personal”, Octava Edicion, México, Editorial Pearson, 2001, Pag.
256.
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Indicadores a posteriori son por ejemplo: Calidad inadecuada de la produccion; Baja

productividad; Relaciones deficientes entre el personal; Numero excesivo de quejas.

2.4.4.1.1.2 FASE 2: Disefio del programa de capacitacion

La determinacion de necesidades de capacitacion debe suministrar las siguientes

informaciones, para que el programa de capacitacion pueda disefiarse:'?’

« (QUE debe ensefiarse?

o« (QUIEN debe aprender?

« (CUANDO debe ensefiarse?
« (DONDE debe ensefarse?

e (COMO debe ensefiarse?

« (QUIEN debe ensefiar?

Debemos tener en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera que, al descubrir
nuevas necesidades, los cambios que se realicen en el programa no sean violentos ya que
esto podria ocasionar una desadaptacion en el entrenado y un cambio de actitud hacia la

capacitacion.

Los expertos creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos en cuatro

cuestiones relacionadas:'?®

e Objetivos de capacitacion
e Deseo y motivacion de la persona
e Principios de aprendizaje
o Caracteristicas de los instructivos

e Objetivos de capacitacion

Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion conduce a la determinacion de

objetivos de capacitacion y estos se refieren a los resultados deseados de un programa de

127 1

Idem, 272.
122 DESSLER, Gary, “Administracion de personal”, Octava Edicién, México, Editorial Pearson, 2001, Pag.
273.
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entrenamiento. La clara declaracion de los objetivos de capacitacion constituye una base
solida para seleccionar los métodos y materiales y para elegir los medios para determinar si

el programa tendra éxito.

a) Disposicion y motivacion de la persona:

Existen dos condiciones previas para que el aprendizaje influya en el éxito de las
personas que lo recibiran. La buena disposicion, que se refiere a los factores de
madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes de capacitacion. La otra es
la motivacion, para que se tenga un aprendizaje Optimo los participantes deben
reconocer la necesidad del conocimiento o habilidades nuevos, asi como conservar el
deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. Las siguientes seis estrategias

pueden ser esenciales:

o Utilizar el refuerzo positivo

o Eliminar amenazas y castigos

e Ser flexible

e Hacer que los participantes establezcan metas personales
o Disefiar una instruccion interesante

o Eliminar obstaculos fisicos y psicologicos de aprendizaje

e Principios de aprendizaje

Los principios de aprendizaje constituyen las guias de los procesos por los que las
personas aprenden de manera més efectiva. Mientras mas utilicen estos principios en el
aprendizaje, mas probabilidades habra de que la capacitacion resulte efectiva. El éxito
o fracaso de un programa de capacitacion, suele relacionarse con dichos principios.
Algunos de estos principios son: participacion, repeticion, retroalimentacion, etc. Es
muy importante la eleccion de las herramientas que van a utilizarse en el programa de

capacitacion con el fin de optimizar el aprendizaje. Estas pueden ser:

1. Herramientas aplicadas en el sitio de trabajo

2. Herramientas aplicadas fuera del sitio de trabajo
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b) Caracteristicas de los instructores

El éxito de cualquier actividad de capacitacion dependera en gran parte de las
habilidades de ensefianza y caracteristicas personales de los instructores. Estos
responsables del entrenamiento, son las personas situadas en cualquier nivel jerarquico,
expertos o especializados en determinada actividad o trabajo y que transmite sus
conocimientos de manera organizada. Estos maestros deben ser lideres, es decir,
personas que sepan guiar a un grupo, que sepan crear en el alumno o colaborador un
vivo deseo de superacion personal, lideres que sepan sefialar el camino que ha de

seguirse.

Las caracteristicas esenciales y deseables que debe tener todo instructor son:
conocimiento del tema, adaptabilidad, facilidad para las relaciones humanas,
sinceridad, sentido del humor, interés, motivacion por la funcidn, entusiasmo,
capacidades didacticas, instrucciones claras, asistencia individual, entre otras. Es
evidente que el criterio de seleccion de los instructores es muy importante, los mismos
podran ser seleccionados entre los diversos niveles y areas de la empresa. Cuanto
mayor sea el grado en que el instructor posea tales caracteristicas, tanto mejor

desempeniara su funcion.

2.4.4.1.1.3 FASE 3: Implementar el programa de capacitaciéon

Existe una amplia variedad de métodos para capacitar al personal que ocupa puestos no
ejecutivos. Uno de los métodos de uso més generalizado es la capacitacion en el puesto de
trabajo, porque proporciona la ventaja de la experiencia directa, asi como una oportunidad
de desarrollar una relacion con el superior y el subordinado. Es un método por el cual los
trabajadores reciben la capacitacion de viva voz de su supervisor o de otro capacitador. En
la capacitacion de aprendices, las personas que ingresan a la empresa reciben instrucciones
y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto, en los aspectos tedrico y

practicos del trabajo.
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: ., . . . 129
A continuacion se nombraran algunas de las dimensiones de la capacitacion:

La capacitacion de induccidn, comienza y continlla durante todo el tiempo que un

empleado presta sus servicios en una organizacion. Al participar en un programa formal de
induccion, los empleados adquieren conocimientos, habilidades y actitudes que elevan sus

probabilidades de éxito en la organizacion.

La capacitacidon en habilidades, la capacitacion de equipos y la capacitacion de diversidad

tienen una importancia fundamental en las organizaciones actuales.

La capacitaciéon combinada consiste en programas de entrenamiento que combinan la

experiencia practica del trabajo, con la educacion formal en clases.

Los programas de internado revisten especial eficacia porque brindan experiencia en el

puesto y fuera de éste.

Otros métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o discusiones, la capacitacion en
el aula, la instruccion programada, la capacitacion por computadora, las simulaciones, los
circuitos cerrados de television, la capacitacion a distancia y los discos interactivos de

video, entre otros.

Estos ultimos métodos pueden suponer una aportacion al esfuerzo de capacitacion de un
costo relativamente bajo en relacion con la cantidad de participantes que es posible
alcanzar. Cabe destacar, a su vez, que cada dia esta adquiriendo mayor importancia el e-
learnig. El mismo consiste en un nuevo modelo de aprendizaje, progreso y desarrollo

profesional, se trata de la capacitacion a través de Internet, on-line.

2.4.4.1.1.4 FASE 4: Evaluacion del programa de capacitacion

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos, en
la cual se intenta responder preguntas tales como: ;Qué estamos obteniendo de los
programas de capacitacion? ;Estamos usando productivamente nuestro tiempo y nuestro

dinero? ;Hay alguna manera de demostrar que la formacion que impartimos es la

12 BOHLANDER, George, “Administracion de Recursos Humanos”, Décimo cuarta edicion, México,
Editorial Cengage, 2006, Pag. 314.
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adecuada?. La capacitacion debe evaluarse para determinar su efectividad. La experiencia
suele mostrar que la capacitacion muchas veces no funciona como esperan quienes creen €
invierten en ella. Los costos de la capacitacion siempre son altos en términos de costos
directos; y ain mas importante, de costos de oportunidad. Los resultados, en cambio,

suelen ser ambiguos, lentos y en muchos casos, mas que dudosos.

La evaluacion debe considerar dos aspectos principales:'*°

1. Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo en realidad las
modificaciones deseadas en el comportamiento de los empleados.
2. Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con la consecucion de

las metas de la empresa.

En este punto existen diferentes modelos, los cuales ya fueron mencionados anteriormente,
para evaluar hasta que punto los programas de capacitacion mejoran el aprendizaje, afectan
el comportamiento en el trabajo, e influyen en el desempefio final de una organizacion. Por

desgracia pocas organizaciones evaliian bien sus programas de capacitacion.

2.4.4.2 La Comunicacion Organizacional

El funcionamiento de las sociedades humanas es posible gracias a la comunicacion. Esta
consiste en el intercambio de mensajes entre los individuos. Desde un punto de vista
técnico se entiende por comunicacion el hecho que un determinado mensaje originado en el
punto A llegue a otro punto determinado B, distante del anterior en el espacio o en el

tiempo. P11 a comunicacion implica la transmision de una determinada informacion.

13O BOHLANDER, George, “Administracion de Recursos Humanos”, Décimo cuarta edicion, México,
Editorial Cengage, 2006, Pag. 323.

13 ROMEO, Marina y ROCA, Xavier, “Comunicacion interna en la empresa”, Segunda Edicion, Barcelona —
Espaiia, Editorial UOC, 2005, Pag. 50.
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2.4.4.2.1 Proceso de comunicacion.

La informacion como la comunicacion supone un proceso; los elementos que aparecen en

. 132
el mismo son:

a) Codigo:
El codigo es un sistema de signos y reglas para combinarlos, que por un lado es

arbitrario y por otra parte debe de estar organizado de antemano.

b) Canal:

El proceso de comunicacién que emplea ese codigo precisa de un canal para la
transmision de las sefiales. El Canal seria el medio fisico a través del cual se transmite
la comunicacion.

Ej: El aire en el caso de la voz y las ondas

¢) Emisor:
En tercer lugar debemos considerar el Emisor. Es la persona que se encarga de
transmitir el mensaje. Esta persona elije y selecciona los signos que le convienen, es

decir, realiza un proceso de codificacion; codifica el mensaje.

d) Receptor:
El Receptor serd aquella persona a quien va dirigida la comunicacion; realiza un
proceso inverso al del emisor, ya que descifra e interpreta los signos elegidos por el

emisor; es decir, descodifica el mensaje.

e) Mensaje:
Naturalmente tiene que haber algo que comunicar, un contenido y un proceso que con

sus aspectos previos y sus consecuencias motive el Mensaje.

132 fdem, Pag. 51.
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f) Contexto Situacional:

Las circunstancias que rodean un hecho de comunicacion se denominan Contexto
situacional (situacion), es el contexto en que se transmite el mensaje y que contribuye a
su significado.

Ej: Un semaforo en medio de una playa no emite ningun mensaje porque le falta

contexto.

La consideracion del contexto situacional del mensaje es siempre necesario para su
adecuada descodificacion. En el esquema clasico de Jakobson aparece el referente que
es la base de toda comunicacion; aquello a lo que se refiere el mensaje; la realidad

objetiva.

2.4.4.2.2 Tipos de comunicacion

Para el desarrollo de este aspecto se parte de la concepcion de Roger Malicot, quien sefala
que “la comunicacidn es la circulacion del pensamiento en tres niveles: el primero, el
unidimensional (consigo mismo); el segundo, el bidimensional (con los otros); y el tercero,

el tridimensional (yo con los otros, el contexto y el medio)”.'*?

A continuacién se indica cada uno de ellos:'**

a) Comunicacion Intrapersonal — Unidimensional:
Todos los seres humanos se comunican internamente. Emplean la comunicacién

intrapersonal. Es decir este tipo de comunicacion ocurre en el interior del individuo.

b) Comunicaciéon Interpersonal — Bidimensional:

Cuando dos o mas personas hablan, se dice que hay una relacién de comunicacion. Esta
relacion recibe el nombre de interpersonal y es el tipo de comunicacién que la
generalidad de las personas practicamos la mayor parte del tiempo. Ocurre cuando
usted establece una comunicacién dialogante con otra u otras personas, cuando departe

de los familiares, amigos, cuando se solicita orientacion de sus asesores en el Centro

133 ROMEO, Marina y ROCA, Xavier, “Comunicacion interna en la empresa”, Segunda Edicion, Barcelona —
Espaiia, Editorial UOC, 2005, Pag. 56.

B4 fdem, Pag. 141.
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Local, etc. Esto quiere decir que debe darse dentro del marco familiar, en la

comunidad, en una institucion, organizacion o asociacion profesional.

¢) Comunicaciéon Masiva — Tridimensional:

Al crecer la civilizacion y hacerse poderosa, sobrevino la necesidad de nuevos medios
de comunicacion, acordes con ese desarrollo. Asi pues, al buscar el hombre su propia
trascendencia, utilizé instrumentos que permitieron la extension de sus sentidos. De la
comunicacion directa, personal, se pasa a una comunicacion pasiva. Esto quiere decir
que cuando las implicaciones del mensaje van mas alla de nuestras propias fronteras, se
debe recurrir a medios técnicos para ampliar el contenido y la fuerza de lo que se
quiere comunicar. Se pasa de la esfera humana a la esfera social y masiva. El proceso
comunicacional sigue siendo el mismo, lo que cambia son los medios utilizados. Ya no
nos centramos solamente en las personas, sino que se requiere de ciertos instrumentos
de caracter técnico para ampliar los contenidos de los mensajes y, en consecuencia,

elevar el radio de accion y las posibilidades de lograr mayores efectos.

d) Comunicacién Descendente:
De superior a subordinado. La que baja de unidades administrativas superiores a las
unidades inferiores (de gerente a subgerente, de jefe de unidad a jefe de seccion, etc.).

El mensaje generalmente contiene 6rdenes, instrucciones, normativas, etc.

e) Comunicacion Ascendente:
De subordinado a superior. Es contraria a la anterior. Va de unidades administrativas
inferiores a las unidades superiores. El mensaje generalmente contiene informes,

relaciones de cuentas, solicitudes, etc.

f) Comunicacion Horizontal:
Entre personas de igual nivel jerarquico. Circula en la empresa entre unidades de una

misma jerarquia administrativa (de gerente a gerente, de seccion a seccion).

Una vez terminada la parte tedrica de la investigaciéon procedemos en el siguiente
capitulo a desarrollar la propuesta de proyecto basandonos en dos técnicas investigadas
que son: la capacitacion y la comunicacion; las cuales forman parte de los principios

de una cultura preventiva dentro de una organizacion.

157



CAPITULO III: ANALISIS DIAGNOSTICO Y DISENO DE LA PROPUESTA DE
PROYECTO DE FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA DE PREVENCION DE
ACCIDENTES LABORALES

3.1 Necesidades Especificas a Trabajar

En base a los resultados de las necesidades del area obtenidos a través de las herramientas

utilizadas y del Andlisis FODA realizado en el diagndstico, destacamos las siguientes

necesidades especificas a trabajar en el area de operaciones cilindros:

1.
2.

No cuentan con un Andlisis de Riesgos de cada puesto de trabajo del area en estudio.
Falta de capacitacion referente a las funciones del cargo y los riesgos laborales que
existen en el area en cada uno de los cargos establecidos dentro de la misma< lo cual
desencadena el incumplimiento de normas, leyes, reglamentos y procesos establecidos,
esta necesidad tiene mucha relacion con la nimero uno.

Falta de involucramiento por parte de los colaboradores y jefaturas del drea en la
mejora del departamento sobre todo en temas de seguridad en el trabajo, lo cual
desencadena la falta de compromiso en generar una cultura de seguridad y calidad en el
area de trabajo.

Poca comunicacion dentro del area de ambas partes; no existe un proceso de
comunicacion adecuado dentro de la organizacion para transmitir la informacion al

personal.

3.2 Propuesta de Proyecto de Fortalecimiento de la Cultura de Prevencion de

Accidentes Laborales

Objetivos de la Propuesta.

General:

» Generar un compromiso en los trabajadores para el cumplimiento de normas y
procedimientos, a través de técnicas como la capacitacion y la comunicacion dentro
de la organizacion; con el proposito de fortalecer la cultura de seguridad y

prevencion de accidentes dentro de la compaiiia.
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Especificos:

» Concienciar e informar a los colaboradores en los conceptos y técnicas basadas
para lograr su desarrollo personal y laboral.

» Analizar el proceso del comportamiento del colaborador y sus consecuencias, ante
situaciones gratificantes y no gratificantes en el medio organizacional.

» Promover circunstancias para que cada colaborador analice su propio proceso de
desarrollo en el ambito personal y laboral.

» Comprender la importancia de definir que los empleados son primero y que dentro
de una organizacion una de las prioridades en las cuales interesa concentrarse es en
las personas.

» Marcar el desarrollo de la cultura del “nosotros” y asi poder desarrollar espiritu de

equipo dentro de la organizacion o area de trabajo en un ambiente seguro.

Los recursos humanos son el asesor de la cabecera de direccion general de la organizacion
en lo relativo al factor humano en la empresa. Sensibilizar a este factor es aclarar, proponer
y participar en la implantacion de las acciones de corto y largo plazo que aseguran la
existencia operativa de los valores sociales; como la honestidad, lealtad, colaboracion

mutua y de un clima de confianza y seguridad para la organizacion.

Dentro de esta propuesta se propone desarrollar dos tipos de técnicas las cuales nos

permitiran obtener el resultado deseado y son: la capacitacion y la comunicacion interna.
3.2.1 Técnica Uno “Capacitacion”
3.2.1.1 Definicion
13 : . . r, . .
Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,

mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion

.. . 135 . . . . C ey, ..
de objetivos definidos. ~~ Es decir, la capacitacion implica la transmision de conocimientos

135 CHIAVENATO, Adalberto, “Administracion de Recursos Humanos”, Cuarta Edicion, Editorial Mc. Graw
Hill, Bogota - Colombia, 1996, Pag. 352.
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especificos relativos al trabajo, actitudes relacionadas con aspectos de la organizacion, de
la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o
sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.”

(Idalberto Chiavenato)

Por ello es indispensable destacar la importancia de la capacitacion como herramienta
fundamental para generar cambios favorables en la conducta de los trabajadores hacia una

cultura de prevencion de riesgos.

3.2.1.2 Antecedentes

Considerando que el 80% de los empleados del area en estudio consideran que la
capacitacion es importante para su desarrollo personal y profesional; y que la falta de la
misma ha venido generando problemas dentro del departamento no solo en el ambito de la
seguridad laboral sino en muchos otros aspectos mas, se disefia un programa de
capacitacion dentro del cual se plantean una serie de cursos, talleres, seminarios, entre
otros; los mismos que se considera abarcan la gran mayoria de los temas que se detecto en
el diagnostico de necesidades del area y a su vez tematicas en las que los trabajadores estan

interesados en mejorar.

3.2.1.3 Objetivos de la Capacitacion

General:

» Proporcionar a la empresa colaboradores altamente calificados en términos de
conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempefio de su trabajo
cumpliendo con altos indices de seguridad y prevencion dentro de su area de

trabajo.

Especificos:

» Dotar de conocimiento en temas referentes a seguridad en el trabajo para que estén
al tanto de todos conocimientos técnicos y asi desarrollar estrategias para enfrentar

0 prevenir riesgos ocupacionales.
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Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor
competitividad y conocimientos apropiados.

Lograr que se perfeccionen los empleados en el desempeiio de sus puestos tanto
actuales como futuros.

Mantener a los empleados permanentemente actualizados frente a los cambios
tecnologicos que se generen proporcionandoles informacion sobre la aplicacion de
nueva tecnologia.

Lograr cambios en el comportamiento de los colaboradores con el proposito de

mejorar las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la empresa.

3.2.1.4 Flujograma del Proceso de Capacitacion
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Una vez elaborado el flujograma del respectivo proceso que se va a seguir, a continuacion

planteamos los siguientes modulos para un plan de capacitacion dentro del area de

operaciones cilindros mediante los cuales los colaboradores sanearan ciertos vacios que

tienen relativo a la prevencion de riesgos laborales, cabe sefialar que estos modulos han

sido elaborados basandonos en el diagnéstico de necesidades que tiene el area en temas de

capacitacion y se lo trabajo conjuntamente con el gerente y jefes de Operaciones Cilindros

y claro esta con la participacion de todos los operadores.

3.2.1.5 Plan de Capacitacion

Moédulo I - Riesgos laborales

MODULO I: Riesgos Laborales
Tema Contenido Actividades Fecha Duracién | Valor Instructor Asistentes

Los riesgos Operadores,
profesionales y los asistentes,

El trabajo y dafios derivados del CEF (Lideres en | supervisores y

la salud trabajo Charla y taller 05-Oct-10 | 3 horas 175 | Capacitacion) jefe del area
Normas, leyes y

Marco reglamentos tanto de la Operadores,

Normativo Organizacion, como del asistentes,

basico de IESS y Ministerio de CEF (Lideres en | supervisores y

Prevencion Trabajo Charla y taller 19-Oct-10 | 2 horas 150 | Capacitacion) jefe del area

Riesgos Riesgos Laborales y Operadores,

ligados a las condiciones de asistentes,

condiciones seguridad dentro del CEF (Lideres en | supervisores y

de seguridad area Charla y taller 04-Nov-10 | 2 horas 150 | Capacitacion) jefe del area
El trabajo. Tiempo de

Carga de trabajo de un ser

trabajo la humano diario. La Operadores,

fatiga y la fatiga. La insatisfaccion CEF (Lideres | asistentes,

insatisfaccion | laboral en las en supervisores y

laboral organizaciones Charla y taller 16-Nov-10 | 3 horas 175 | Capacitacion) | jefe del area

Sistemas

elementales

de control de

riesgos. Operadores,

Proteccion Control de riesgos. CEF (Lideres | asistentes,

colectiva e Proteccion a nivel de las en supervisores y

individual. organizaciones Charla y taller 30-Nov-10 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del area
La autoproteccion. Operadores,

Planes de Emergencia. Evacuacion CEF (Lideres | asistentes,

emergenciay | dentro de una en supervisores y

evacuacion. organizacion Charla y taller 08-Dic-10 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del rea

Control de la

salud de los Operadores,

trabajadores. CEF (Lideres | asistentes,

Primeros Salud laboral. Primero en supervisores y

auxilios. auxilio. Aplicaciones Charla y taller 21-Dic-10 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del area
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Gestion de la
Prevencion.
Organizacién | Gestion dentro de la
dela organizacion en todos Directivos,
prevencion los ambitos. Prevencion. CEF (Lideres | Gerentes, Jefes
enla Empresa. Desarrollo en y Supervisores
empresa. practico del tema Charla y taller 28-Dic-10 | 3 horas 175 | Capacitacion) | del area
Definiciones. Tipos de Operadores,
Evaluacion evaluaciones. Peligros y CEF (Lideres | asistentes,
de riesgos amenazas en el area en supervisores y
profesionales. | laboral Charla y taller 04-Ene-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del area
Riesgos
especificos
por sectores: Se abordara de manera
industria, general los riesgos de
quimica, otro tipo de industrias y
servicios, se centralizara en el area Operadores,
construccion, | quimica CEF (Lideres | asistentes,
madera, textil en supervisores y
y metal. Charla y taller 18-Ene-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del area
El alumno debera
realizar un Trabajo Final
que supone la puesta en
practica de los
Ejercicio de conocimientos Operadores,
Evaluacion a | adquiridos en el Curso, CEF (Lideres | asistentes,
Realizar por ante una situacion Ejercicio en supervisores y
el Alumno hipotética planteada. préctico 28-Ene-11 | 4 horas 300 | Capacitacion) | jefe del drea
Operadores,
CEF (Lideres | asistentes,
Test de Evaluacion General de Teorico - en supervisores y
Evaluacion la tematica tratada préctica 29-Ene-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) | jefe del area
Modulo II — Analisis y Descripcion de Cargos
MODULO II Anilisis y Descripcion de Cargos
Tema Contenido Actividades Fecha Duraciéon | Valor Instructor Asistentes
Operadores,
asistentes,
Descripcion de Charla Departamento de | supervisores y
cargo Conceptos basicos y usos Interactiva 8-Feb-11 | 1 hora 0 | RRHH jefe del area
Fundamento Operadores,
Organizacional Antecedentes y asistentes,
de la descripcion | fundamentos para realizar | Charla Departamento de | supervisores y
del cargo un andlisis de puestos Interactiva 8-Feb-11 | 1 hora 0 | RRHH jefe del area
Revision de los
elementos de Operadores,
fondo y forma de | Obtencion de informacion asistentes,
la descripcion de | para el andlisis de puestos Departamento de | supervisores y
cargo y sus elementos Charla y taller 8-Feb-11 | 1 hora 0 | RRHH jefe del area
Operadores,
asistentes,
Técnicas paraun | Investigacion y desarrollo Departamento de | supervisores y
disefio de puestos | para recabar informacion Charla y taller 9-Feb-11 | 1 hora 0 | RRHH jefe del area
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Simulacion y
retroalimentacion
de disefio y Operadores,
elaboracion de Aplicaciones de la asistentes,
una descripcion informacion sobre analisis | Taller Departamento de | supervisores y
de cargo de puestos interactivo 9-Feb-11 | 2 horas 0 | RRHH jefe del area
Operadores,
Entrevista sobre Aplicacion de todos los asistentes,
el proceso de conceptos recibidos para Departamento de | supervisores y
analisis de cargo | recabar informacion Juego de roles 9-Feb-11 | 2 horas 0 | RRHH jefe del area
Beneficios,
conclusiones y Operadores,
recomendaciones asistentes,
sobre los anélisis | Cierre de todos los Charla de Departamento de | supervisores y
de puestos contenidos tratados reflexion 22-Feb-11 | 1 hora 0 | RRHH jefe del area
El alumno debera realizar
un Trabajo Final que
supone la puesta en
préactica de los
Ejercicio de conocimientos adquiridos Operadores,
Evaluacién a en el Curso, ante una asistentes,
Realizar por el situacion hipotética Ejercicio Departamento de | supervisores y
Alumno planteada. practico 22-Feb-11 | 2 horas 0 | RRHH jefe del area
Operadores,
asistentes,
Test de Evaluacion General de la Teodrico - Departamento de | supervisores y
Evaluacion tematica tratada practica 23-Feb-11 | 2 horas 0 | RRHH jefe del area
Médulo III — Analisis de Riesgos Laborales
MODULO III Analisis de Riesgos Laborales
Tema Contenido Actividades Fecha Duracion | Valor Instructor Asistentes
DH Operadores,
Capacitacion asistentes,
Analisis de Definicion y conceptos Charla Dinamistica supervisores y
Riesgos basicos Interactiva 1-Mar-11 | 1 hora 100 | Humana jefe del area
Requerimientos y DH Operadores,
Elementos del elementos esenciales de Capacitacion asistentes,
Analisis de un Anélisis de Riesgos en | Charla Dinamistica supervisores y
Riesgos los Procesos Interactiva 1-Mar-11 | 1 hora 100 | Humana jefe del area
Analisis con lista de DH Operadores,
Métodos de verificacion, Analisis con Capacitacion asistentes,
Analisis de Que pasa si? Y Analisis Dinamistica supervisores y
Riesgos Combinado Charla y taller 15-Mar-11 | 2 horas 175 | Humana jefe del area
DH Operadores,
Capacitacion asistentes,
Evaluacion de Severidad, frecuencia y Dinamistica supervisores y
riesgos matriz de riesgos Charla y taller 15-Mar-11 | 2 horas 175 | Humana jefe del area
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El alumno debera realizar
un ejercicio que supone la
puesta en practica de los
conocimientos adquiridos DH Operadores,
en el Curso, ante una Capacitacion asistentes,
Ejercicio de Que situacion hipotética Ejercicio Dinamistica supervisores y
pasa si? planteada. practico 15-Mar-11 | 1 hora 100 | Humana jefe del area
Conceptos basicos del
Hazop, Analisis con
Hazop *Riesgo y
operabilidad( para DH
Modelo de procesos y Capacitacion
Analisis de procedimientos Dinamistica Supervisores,
Riesgos HAZOP operativos Charla y taller 29-Mar-11 | 2 horas 175 | Humana jefes y gerentes
Metodologia de DH Operadores,
grupos para Capacitacion asistentes,
analisis de riesgos Analisis de Seguridad en Dinamistica supervisores y
en los procesos el trabajo A.T.S Charla y taller 29-Mar-11 | 2 horas 175 | Humana jefe del area
DH Operadores,
Capacitacion asistentes,
Evaluacion General de la Teorico - Dinamistica supervisores y
Test de Evaluacion | tematica tratada practica 5-Apr-11 | 2 horas 175 | Humana jefe del area
Moédulo 1V — Seguridad en el Trabajo
MODULO
v Seguridad en el Trabajo
Tema Contenido Actividades Fecha Duracion | Valor Instructor Asistentes
Operadores,
Conceptos basicos, asistentes,
Seguridad y objetivos y ambitos de Charla RH supervisores y
trabajo aplicacion Interactiva 19-Apr-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
El mejoramiento
sistematico de las Operadores,
Condiciones condiciones laborales y asistentes,
ambientales la calidad de vida y del Charla RH supervisores y
seguras trabajo. Interactiva 19-Apr-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
Operadores,
asistentes,
Ruidos y RH supervisores y
Vibraciones Control y consecuencias Charla y taller 19-Apr-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
Tluminacion Operadores,
y color en los asistentes,
lugares de Charla RH supervisores y
trabajo Factores y soluciones Interactiva 3-May-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
Identificacion y Operadores,
Riesgos y evaluacion de los riesgos asistentes,
enfermedades | y enfermedades RH supervisores y
profesionales | profesionales Charla y taller 3-May-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
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Operadores,
Actos asistentes,
seguros e RH supervisores y
inseguros Factor personal inseguro | Charla y taller 3-May-11 | 2 horas 210 | Consultores jefe del area
Operadores,
Elementos de asistentes,
proteccion Como conservarlos, RH supervisores y
personal clegirlos y usarlos? Charla y taller 17-May-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
La La integracion a todas las Operadores,
integracion y | actividades de la asistentes,
la seguridad seguridad y salud en el Ejercicio RH supervisores y
en el trabajo trabajo practico 17-May-11 | 2 horas 210 | Consultores jefe del area
El hombre en Operadores,
un entorno asistentes,
laboral Situaciones y hechos que | Charla RH supervisores y
seguro pueden ocasionarle danos | Reflexiva 17-May-11 | 1 hora 125 | Consultores jefe del area
Operadores,
asistentes,
Test de Evaluacion General de la | Teorico - RH supervisores y
Evaluacion tematica tratada practica 31-May-11 | 2 horas 210 | Consultores jefe del area
Médulo V — Prevencion de Riesgos Laborales
MODULO V: Prevencion de Riesgos Laborales
Tema Contenido Actividades Fecha Duraciéon | Valor Instructor Asistentes
Prevencion de
Riesgos laborales Fundamentos y CEF (Lideres Operadores, asistentes,
en las definiciones Charla y en supervisores y jefe del
organizaciones generales taller 7-Jun-11 | 1 hora 75 | Capacitacion) area
Es el programa de
control de riesgos una CEF (Lideres Operadores, asistentes,
necesidad en la Charla y en supervisores y jefe del
Riesgo y perdida empresa? taller 7-Jun-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) area
Marco Normativo CEF (Lideres Operadores, asistentes,
Basico de Fundamentos y Charla y en supervisores y jefe del
Prevencion normativas taller 7-Jun-11 | 1 hora 75 | Capacitacion) area
Danos derivados del CEF (Lideres Operadores, asistentes,
El trabajo y la trabajo y como Charla y en supervisores y jefe del
salud prevenirlos taller 21-Jun-11 1 hora 75 | Capacitacion) area
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Carga de trabajo,
la fatiga y la La salud de los CEF (Lideres Operadores, asistentes,
insatisfaccion trabajadores y sus Charla y en supervisores y jefe del
laboral consecuencias taller 21-Jun-11 | 1 hora 75 | Capacitacion) area
Elaboracion y
programacion de
Programa actividades periodicas
personalizado de para la elaboracion de CEF (Lideres Operadores, asistentes,
prevencion de un programa de Charla y en supervisores y jefe del
riesgos prevencion taller 21-Jun-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) area
Beneficios de tener
Ventajas un ambiente seguro
fundamentales de de trabajo bajo la CEF (Lideres Operadores, asistentes,
la prevencion de prevencion de riesgos | Charlay en supervisores y jefe del
riesgos laborales taller 21-Jun-11 | 1 hora 75 | Capacitacion) area
Proteccion colectiva e
Planes de individual ante CEF (Lideres Operadores, asistentes,
emergencia y emergencias o Ejercicio en supervisores y jefe del
evaluacion evacuaciones practico 1-Jul-11 | 3 horas 250 | Capacitacion) area
Gestion de la
Organizacion de la | prevencion para CEF (Lideres Posibles lideres,
prevencion en la obtencion de buenos Charla y en Supervisores, jefes y
empresa resultados taller 1-Jul-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) gerentes
CEF (Lideres Operadores, asistentes,
Test de Evaluacion General Tedrico - en supervisores y jefe del
Evaluacion de la temética tratada | practica 12-Jul-11 | 2 horas 150 | Capacitacion) area
Médulo VI — Accidentes de trabajo
MODULO VI: Accidentes de Trabajo
Tema Contenido Actividades Fecha Duraciéon | Valor | Instructor | Asistentes
Operadores,
asistentes,
Accidentologia Fundamentos y rol fundamental que supervisores
y ciencias juegan la Accidentologia, ciencias Charla y y jefe del
sociales sociales y psicologia taller 26-Jul-11 | 1 hora 110 | TBL area
Operadores,
asistentes,
supervisores
Accidente e Charla y y jefe del
incidente Teorias, definiciones y diferencias taller 26-Jul-11 | 2 horas 220 | TBL area
Operadores,
asistentes,
supervisores
Factores y tipos Charla y y jefe del
de accidentes Accidente con baja o sin baja taller 26-Jul-11 | 2 horas 220 | TBL area
Como se recaba informacion sobre Operadores,
la causas de los accidentes y los asistentes,
factores que se toman en supervisores
Causas de los consideracion: como los factores Charla y y jefe del
accidentes humanos por ejemplo la fatiga taller 9-Aug-11 | 1 hora 110 | TBL area
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Operadores,

asistentes,
supervisores
Investigacion de | Verificacion e investigacion de Charla y y jefe del
accidentes accidentes laborales taller 9-Aug-11 | 1 hora 110 | TBL area
Operadores,
Métodos y asistentes,
analisis de los supervisores
accidentes Descripcion y analisis retrospectivo | Charla 'y y jefe del
laborales de los accidentes de trabajo taller 9-Aug-11 | 2 horas 220 | TBL area
Operadores,
asistentes,
supervisores
Verificacion de Procedimientos para realizar una Charla y y jefe del
accidente buena verificacion de hechos taller 23-Aug-11 | 1 hora 110 | TBL area
Operadores,
Actitud de los asistentes,
trabajadores ante supervisores
un accidente Ejercicio y jefe del
laboral Que actitud se debe adoptar? practico 23-Aug-11 | 3 horas 330 | TBL area
Operadores,
asistentes,
Consecuencias supervisores
de los accidentes | Lesion, perdida de tiempo, Charla y y jefe del
laborales accidente, dafo de equipos, etc. taller 23-Aug-11 | 1 hora 110 | TBL area
Operadores,
asistentes,
supervisores
Test de Evaluacion General de la tematica Teorico - y jefe del
Evaluacion tratada practica 1-Sep-11 | 2 horas 220 | TBL area

3.2.1.5.1 Metodologia del Plan

Se desarrollaran charlas y talleres internos teoricos — practicos, y dentro de la metodologia

a utilizarse se desarrollaran cinco fases:

1. Desarrollo de conceptos

2. Motivacion

2. Analisis — Reflexion

3. Conclusion

4. Evaluacion

Cabe sefialar que para la comprension de conceptos e ideas abstractas se utilizara

instrumentos como videos, discusion de grupos, interaccion social, técnicas grupales, las

cuales permitiran desarrollar las tematicas con mayor creatividad y dinamismo, evitando si

mantener el plan solamente en partes tedricas.
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3.2.2 Técnica Dos “Comunicacion Organizacional”

3.2.2.1 Definicion

Hoy en dia, se puede apreciar el auge que han tomado las adquisiciones y fusiones por
parte de las empresas a nivel mundial, como una forma para afrontar la globalizacion y
lograr una mayor competitividad. Estos procesos de cambio implican una variacion en la
vida de la empresa, es decir, en la forma de hacer y pensar tanto a nivel formal como
informal dentro de la organizacion. Se presenta de igual modo el cambio del recurso
humano, el cual suele implicar el cambio de actitudes y comportamientos de los miembros
de la organizacion por medio de procesos de comunicacion, toma de decisiones y solucion
de problemas buscando que los individuos trabajen juntos de la manera mas eficaz posible,

a esto lo llamamos comunicacion organizacional.

A menudo se piensa que la comunicacion es algo natural y espontaneo, de lo cual no hace
falta ocuparse especialmente. Por lo tanto, es habitual que en las empresas no se cuente con
elementos operativos concretos para resolver problemas vinculados a la comunicacion, ni
se observe claramente que la comunicacion dentro de la empresa es una herramienta y una

técnica de gestion.

Etimoldgicamente la palabra comunicacion proviene del latin y quiere decir “compartir
con”. “Es la transferencia de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores (informacion) de
una persona a otra. Su proposito es que el receptor comprenda el mensaje de acuerdo con
lo previsto”, por tanto, “la comunicacioén debe incluir tanto la transferencia de informacioén

.o . . . 136
como el entendimiento del significado de la misma”.

3.2.2.2 Antecedentes

La elaboracion de un modulo de comunicacion interna, surge de los problemas y
necesidades encontradas en la investigacion realizada en la organizacion; el cual sera
destinado a todos los miembros que conforman el departamento de operaciones Cilindros

de la empresa. EI médulo sera usado como complemento del desarrollo y crecimiento de

13 Bartoli, A., “Comunicacion y Organizaciéon”. “La Organizacién Comunicante y la Comunicacién
Organizada”. Ediciones Paidos Ibérica, Espafia, 1992.

172



AGA S.A. como una organizacion estable y competitiva frente a otras empresas dedicadas
a la misma labor. A su vez serd de gran utilidad para esta empresa ya que no existe un
departamento de comunicacion organizacional ni los canales necesarios para transmitir y
recibir informacion de los empleados. De esta se pretende disminuir los problemas de

comunicacion identificados en el diagndstico anteriormente realizado en la organizacion.

3.2.2.3 Objetivos de la Comunicacion

General:

» Desarrollar canales de comunicacion dentro de AGA S.A. a través de una serie de
elementos que deben tomarse en cuenta a la hora de arrancar dicho proceso en un
contexto de cambio organizacional; los cuales ayudaran a mejorar la comunicacion
entre todos los miembros de la empresa y proporcionaran una captacion y
comprension de las normativas y medidas adoptadas sobre seguridad dentro del
area de operaciones cilindros, para asi tratar de fortalecer la cultura preventiva

dentro de la organizacion.

Especificos:

» Iniciar el espiritu de participacion en la comunicacion interna de la organizacion
entre los miembros de la misma en torno a la seguridad y prevencion de accidentes
laborales, generando de esta manera un ambiente de trabajo seguro dentro de la
organizacion.

» Sensibilizar a los miembros de AGA S.A. sobre la importancia de la comunicacion
interna en una organizacion para manejar de mejor manera los posibles conflictos
que se generen.

» Evitar las distorsiones de informacion que se generan en rumores y chismes de
pasillo.

» Receptar una retroalimentacion a nivel positivo y negativo por parte de los
trabajadores sobre temas especificos, los cuales seran de mucha ayuda para obtener
informacion efectiva que nos permita detectar temas de mejora.

» Frenar que los colaboradores cometan actos inseguros por falta de comunicacion

dentro de la organizacion.
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3.2.2.4 Flujograma del Proceso de Comunicacion

3.2.2.4 Flujograma del Proceso de Comunicacioén

Emisor : RRHH, Medio Receptor:

SHEQ, Gerencia Jefaturas,

Operaciones Cilindros P 5 Supervision y

o Dto Comunicacién telefgnica, memorandum, Colaboradores
i via mail)

Organizacional de

ix Operaciones
(Intencion) Cilindros
(Efecto)

Ruido

(Reuniones, via Canal

-181 -

RETROALIMENTACION

La Comunicacion puede fluir vertical u horizontalmente. En este caso se propone que
dentro de la organizaciéon se maneje la dimension vertical y a su vez ésta la dividan,

ademas, en direccion ascendente o descendente, para asi lograr efectividad en el proceso.

Dimension Descendente: Es la comunicacion que fluye de un nivel del grupo u
organizacion a un nivel mas bajo. Es decir ésta dimension la utilizaran los lideres de
grupos y gerentes para asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que necesitan

atencion, proporcionar instrucciones, plantear mejoras, etc.

Gerente

|

/N

Empleados, obreros, técnicos, etc.
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Dimensién Ascendente: Esta comunicacion fluye en forma opuesta a la anterior, es decir,
de los empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para proporcionar
retroalimentacion a los de arriba, para informarse sobre los progresos, problemas, sobre el
sentir de los empleados, como se sienten los empleados en sus puestos, con sus
compafieros de trabajo y en la organizacion, para captar ideas sobre cOmo mejorar
cualquier situacion interna en la organizacion. Un lider sabe que ambas direcciones son
importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con el minimo de
problemas, pero lamentablemente no todas las organizaciones tienen conciencia de ello,
por lo que en muchas ocasiones las ideas, pensamientos y propuestas de los empleados
pasan desapercibidas ya que consideran que esto no influira en el rendimiento laboral, en

este caso debido a la gran apertura de la direccion se puede plantear dicha dimension.

Obrero, empleados, técnicos, clientes

Ny S

Supervisor

|

Gerente

3.2.2.5 Plan de Comunicacion Organizacional

Actividades del Plan de Comunicacion Organizacional

ACTIVIDADES DEL PLAN DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Actividad Contenido Periocidad Fecha Duracién Responsables Involucrados
Agenda de Temas de la Organizacion Global, Cada vez que Cada vez que
Binevenida a Prestaciones y Servicios de ingrese un ingrese un
AGA S.A. personal, Presentaciones del Nuevo | nuevo nuevo Nuevo
Colaborador entre otros. empleado empleado 3 horas RRHH colaborador
Cada vez que Cada vez que
ingrese un ingrese un TODAS LAS
Agenda de Induccion general en todas las dreas | nuevo nuevo AREAS DE LA Nuevo
Induccién de la organizacion. empleado empleado 2 dias EMPRESA colaborador
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Descripcion del cargo, funciones

Cada vez que

Cada vez que

principales y especificas de la ingrese un ingrese un JEFE
Induccion al empresa, etapa de acoplamiento al nuevo nuevo OPERACIONES | Nuevo
Cargo cargo. empleado empleado 1 mes CILINDROS colaborador
Operadores,
asistentes Y
JEFE supervisores,
Informacion referente a tareas del OPERACIONES debe
Charlas de 5 dia, riesgos y normas de control, CILINDROS Y involucrarse
minutos elementos de seguridad, entre otros. | Diaria 01-Ene-10 | 5 min. DTO. SHEQ Dto. RRHH
Gestion y avance del plan, analisis Operadores,
de accidentes, control de medidas asistentes,
correctivas, necesidades de RRHH, SHEQ Y supervisores
Reunién de capacitacion, felicitaciones, OPERACIONES y jefe del
Analisis llamados de atencion, etc. Mensual 30-Ene-10 | 2 horas CILINDROS area
Visita a través de la observacion de Operadores,
campo para detectar, analizar y GERENCIAS asistentes,
controlar riesgos laborales. SHEQ, RRHH'Y supervisores
Inspecciones de | Retroalimentacion del area de OPERACIONES y jefe del
Seguridad Operaciones Cilindros. Trimestral 01-Mar-10 | 2 horas CILINDROS area
DOS
RESPONSABLES
DEL AREA DE
Involucramiento del area de OPERACIONES Operadores,
operaciones cilindros. CILINDROS asistentes,
Determinacion de causas. Difusion Cada vez que Cada vezque | Lo quetome | ESTO ES supervisores
Investigacion de | del accidente para tomar medidas ocurra un ocurra un la ROTATIVO Y y jefe del
accidentes correctivas. accidente accidente investigacion | DTO. SHEQ area
Informacion sobre Seguridad Operadores,
Laboral, Prevencion de Riesgos, asistentes,
Comunicaciones | Accidentes de trabajo, Actividades SHEQ, RRHH 'Y supervisores
Internas via enfocadas a la Seguridad entre OPERACIONES y jefe del
mail otras. Semanal 01-Ene-08 CILINDROS area
Operadores,
Informacion relevante enfocada a la asistentes,
Seguridad en el trabajo. Actividades 1 mes (5 SHEQ Y supervisores
Revista Interna de SHEQ en la empresa entre otras. horas por OPERACIONES y jefe del
SHEQ Mejor empleado seguro. Trimestral 01-Ene-10 | semana) CILINDROS area
DOS
RESPONSABLES | Operadores,
ASIGNADOS DE | asistentes,
Sentido formativo - informativo. OPERACIONES supervisores
Carteleras Amplia informacion textual y CILINDROS Y y jefe del
SHEQ grafica. Actualizacion de contenidos | Semanal 01-Ene-10 | 3 horas RRHH area
DOS
RESPONSABLES | Operadores,
ASIGNADOS DE | asistentes,
Vision, Mision, Valores, Politica OPERACIONES supervisores
Publicaciones SHEQ. Foros. Restimen Actividades CILINDROS, y jefe del
Intranet SHEQ. Mensual 01-Abr-10 | 2 horas RRHH Y DTO.IS | area
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3.2.2.5.1 Metodologia del Plan

La metodologia utilizada para desarrollar este plan fue:

. Auditoria de comunicacion interna:

Dentro de esta auditoria se analiz6 los canales de comunicacion existentes y se desarrollo
actividades de mejora, sugerencias sobre nuevos canales, la valoracion sobre el papel de
los responsables y directivos en la comunicacion interna de la compaiiia, con ello se pudo

elaborar la propuesta del respectivo plan de comunicacion.

1. Agenda de Bienvenida a AGA S.A.

Es muy substancial considerar que cuando ingresa un nuevo empleado a la organizacion

siempre se le debe entregar una agenda de bienvenida a la empresa; en la cual se describen

las politicas de la compatfiia, normas, beneficios y otros temas relacionados.

La agenda propuesta constara de la siguiente informacion:

Temas de la Organizacion Global:

1. Carta de bienvenida al nuevo colaborador.
Historia de la organizacion.
Estructura de la organizacion.

Nombres y funciones de los ejecutivos principales.

U

Cultura filosofica, la cual abarca mision, vision, valores, principios, politicas y
estrategias de la organizacion.
6. Politicas y Normas de seguridad, “Politica SHEQ”.

7. Descripcion del proceso de produccion

Prestaciones v Servicios al Personal:

1. Politica salarial y de comprension.
2. Vacaciones y dias feriados.

3. Capacitacion y desarrollo.
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Seguro Social y beneficios de ley.
Programas de jubilacion.
Seguro y Servicios médicos especiales.

Servicios de alimentacion.

o =N,k

Bonos y comisariato

Presentaciones al Nuevo Colaborador:

» Al supervisor.
» A los capacitadores.
» A los compaiieros de trabajo.

> A los subordinados.

Funciones y deberes especificos:

Ubicacion del puesto de trabajo.
Labores a cargo del empleado.
Normas especificas de seguridad.
Descripcion del puesto.

Objetivo del puesto.

YV V V V V V

Relacion con otros puestos

Es imprescindible recalcar que esta agenda a mas de ser entregada tiene que ser impartida a
través de una charla de induccion y bienvenida por parte del departamento de RRHH; en la
cual se explicara detenidamente la informacién que contiene la misma y a su vez se

despejara las dudas que puedan tener los nuevos colaboradores.
A través de esta agenda los empleados de AGA S.A. conoceran datos relevantes de la

organizacion, que les ayudard a tener conocimiento del medio en el cual laboran y podran

sentirse identificados con la empresa.
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2. Agenda de induccion

Una vez que un nuevo colaborador ha tenido su charla de bienvenida, es necesario realizar
una agenda de induccion para el mismo la cual consiste en la orientacion, ubicacion y
supervision que se efectia a los trabajadores de reciente ingreso, durante el periodo de

desempeifio inicial o periodo de prueba.

Esta agenda propuesta tiene que ser completa, es decir el nuevo colaborador debe recibir la
induccion general en todas las areas de la empresa; para con ello ayudar al trabajador a su

adaptacion en la misma y asi disminuir la gran tension y nerviosismo que lleva consigo.

Una vez que ha recibido una induccion con todas las areas pasa a recibir una Induccion al
Cargo, en este tipo de induccion recibird netamente informacion en cuanto al cargo
especifico que va a desempedar el trabajador y es preciso resaltar el desempefio de las

actividades a su cargo y su relacion con los objetivos de la empresa. Anexo 3.

3. Charlas diarias de cinco minutos

Todos los dias antes del inicio del trabajo cada supervisor o jefe de area se reunira con su
personal para analizar rapidamente las tareas del dia, sus riesgos y sus formas de control,
los elementos de seguridad que se usaran y cualquier aspecto importante del dia. Esta

charla es por area de trabajo (Produccion, mantenimiento, distribucion y llenado)

4. Reunion mensual de analisis

Esta reunion pretende analizar mes a mes la gestion y avance del programa personalizado
para corregir, analisis de accidentes y/o pérdidas, controlar el cumplimiento de medidas
correctivas, necesidades de capacitacion, reorientar, felicitar, llamar la atencion, etc.
Necesariamente esta reunion debe quedar registrada en una minuta de reunion. Se
recomienda realizarla una vez al mes antes del dia 5 del mes siguiente al andlisis. El
responsable de la reunion es el gerente general o quien lo reemplace en este caso el Jefe del
area. Dentro de ésta actividad se escogera mes a mes el mejor empleado del area al cual se

le dara un reconocimiento (salarial o desarrollo profesional).
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5. Inspecciones de seguridad

Es una actividad operativa que se realiza de modo sistematico y permanente, realizadas por
la supervision o la gerencia, con el objeto de detectar, analizar y controlar los riesgos
incorporados a los equipos, el material y al ambiente que pueden afectar el funcionamiento
de los procesos productivos, comprometiendo los resultados. La Inspeccion tiene por
objeto fundamental verificar o inspeccionar condiciones subestandares de los equipos,
maquinarias, herramientas, medio ambiente, etc., que puedan producir pérdidas, pero
sobre todo lo indispensable aqui es la retroalimentacion por parte de los empleados
del area operativa que son quienes transmitiran todos los defectos que ellos
identifiquen en los equipos y maquinaria o a su vez ciertas irregularidades que hayan

observado en los procesos.

6. Investigacion de accidentes

En caso de que llegara a ocurrir un accidente en la empresa, se realizara esta actividad la
cual es una accion preventiva tendiente a determinar causas de los accidentes, tomar accion
para que estos no se repitan en el futuro, a través de un proceso de comunicacion directa
con los colaboradores. Para el control de los riesgos que produjeron la pérdida en la
empresa, es fundamental que exista difusion de la investigacion del accidente, en toda la
empresa a modo de charlas. Esto tiene por objeto fundamental que el analisis del accidente

permita un control de los riesgos por el personal que no estuvo involucrado en el accidente.
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7. Comunicaciones internas a los trabajadores

Al hablar de Comunicacion Interna se refiere al conjunto de actividades efectuadas por
cualquier organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre
sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantenga
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos
organizacionales. En este caso se propone enviar e-mails masivos dirigidos a todo el
personal de la organizacion (directivos, gerencia media, empleados y obreros); mediante

los cuales se envie informacion referente a seguridad industrial por ejemplo:

AGA INFORMA

SEMANA SHEQ TOUR QUITO 2011

Estimados todos,

El Comité de Comunicacion Organizacional y SHEQ desea invitarte a participar activamente en los
eventos de la Semana SHEQ "Seguridad, Salud Ocupacional, Medio Ambiente y Calidad"
TOUR QUITO 2011 para este evento hemos programado muchas actividades especiales que
compartiremos durante todos los dias del 04 al 08 de noviembre en la localidad de Quito.

Te invitamos a revisar el programa de actividades de este evento, el mismo que esta dividido en
diferentes horarios, de tal forma que puedas organizar tus labores y contemos con tu participacion.

Hemos planificado charlas en diferentes temas, en este afio se ha incorporado la realizacion de
terapias ocupacionales y sesiones de aerobicos para todo el personal.

Cada vez que participes en una conferencia o una actividad de la SEMANA SHEQ 2011, podras
llenar un cupén y participaras por premios sorpresa que sortearemos entre todos los participantes.

El dltimo dia de la semana SHEQ 2011, Viernes 08, en horas de la tarde realizaremos un evento
especial con sorpresas y concursos especialmente preparados para nuestras familias,
esposas, esposos, hijas e hijos, quienes podran visitar nuestras instalaciones y realizar el "Tour
Quito 2008" y asi compartir con todos las actividades de clausura.

Desde ya invita a tu familia para que puedan participar. Adjuntamos el cronograma.

. SR =
Semare SHED Tour Sl

Recuerda ya todo esta listo......., contamos con tu
participacion!!!

Atentamente,

Comité de Comunicaciéon Organizacional y SHEQ
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En este ejemplo estd detallada una actividad que podriamos realizar que es la Semana
SHEQ. Esto permitira al empleado estar enterado de todos los sucesos, acontecimientos,
informacion relacionada a la prevencion de riesgos laborales y seguridad en el trabajo y asi
lograr generar una cultura en base al conocimiento de este tema, ya que si no informamos

como transmitimos?

Dentro de las comunicaciones internas se aplicaran diversos medios de comunicacion tales

comao:

1. Revistas interna SHEQ

Numerosos estudios realizados por diferentes firmas alrededor del mundo, indican que los
resultados de encuestas de satisfaccion y auditorias de comunicacion, muestran que una de
las grandes areas de mejora que tienen las empresas es la calidad de la comunicacion
interna. Los empleados creen que su empresa no les proporciona la suficiente informacion
sobre la organizacion, sus valores, productos, y estrategias para poder realizar su trabajo de
forma adecuada. Las empresas disponen de una serie de medios que, manejados
adecuadamente, le permitiran crear eficientes canales de comunicacién para mantenerse

comunicados con su personal. Uno de los mas efectivos es el boletin o revista interna.

La revista interna de una compaiiia en la cual una seccion estara enfocada a la Seguridad en
el Trabajo, es un excelente medio para mantener un canal abierto de comunicacion de la
empresa con los empleados. Conocer las funciones y servicios de otros departamentos,
estar informados de los nuevos proyectos de la empresa, o estar al corriente de las acciones
de capacitacion prevencion de riesgos laborales, son algunos de los mensajes que se podria
transmitir en las revistas internas al personal. Aqui es importante definir el objetivo de la
revista, nuestra audiencia es decir los empleados de la organizacion para asi no caer en la
tentacion de escoger modelos importados de revistas que realmente no serian un aporte a la
organizacion. La revista o boletin seria trimestral y se la entregaria el departamento
encargado personalmente al empleado y después de ello realizar pequefias reuniones para
discutir la opinidon de los empleados acerca de la revista y ver las mejoras y sugerencias
que propongan, a su vez se designara a tres empleados del area para que contribuyan al

lanzamiento de la revista, se seleccionara trimestralmente a los tres empleados y el
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departamento encargado de ésta actividad sera SHEQ como principal pero con soporte de

RRHH y Operaciones Cilindros.

2. Las carteleras SHEQ

Realizar una cartelera de “Seguridad en el Trabajo” con un sentido formativo-informativo,
que permitan la rotaciéon de mensajes, en tanto a su base fisica puede ser en madera, en
metal, en vidrio o en el material que a bien se tenga elegir, debe ser ubicada en el pasillo

que direcciona al comedor y otra en la sala de reuniones de operaciones cilindros.

Concerniente a la informacion, esta debe tener poco contenido textual, que brinda facilidad
y rapidez de lectura (se mira y se comprende al pasar). Las imagenes deben ser claras,
llamativas y muy bien definidas (calidad grafica). Muy buena combinacion de colores y

espacios (diagramacion). Tamafio y ubicacion adecuados, a la vista de todos.

La actualizacion de los contenidos de la cartelera debe modificarse, al menos,
semanalmente y deben mantener, igual que los otros medios impresos, una tendencia de
tematicas y contenidos, siendo muy concisa la exposicion de mensajes, muy bien ilustrados
y disefiados (imagen y textos). Esto estara a cargo del departamento de RRHH en conjunto

con el Area de Operaciones Cilindros.

3. Publicaciones Intranet

Una herramienta que existe dentro de la compaiiia es la intranet, aunque lastimosamente no
se le da el uso respectivo, pero cabe sefialar que para este plan seria de mucha utilidad. Una
Intranet es una red de informacidn corporativa privada, establecida por una corporacion
utilizando tecnologia Internet. Su origen es reciente y representa una poderosa herramienta
que se ha convertido en una muy frecuentada y eficaz via para la difusion de informacion y
servicios en la empresa (vision y mision empresarial, constancias de trabajo, beneficios,
foros y resumen de noticias de prensa, entre otros), al igual que para la integracion y
unidad de mensajes, es aqui donde podriamos realizar publicaciones sobre temas
relacionados a la seguridad y prevencion de riesgos dejando abierto a que el personal

pueda enviar informacion referente a seguridad y publicar sus notas; cabe sefialar que los
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departamentos encargados de esta actividad seran RRHH en conjunto con IS

(Departamento de Sistemas).
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3.3 Costo inversion de la propuesta

El objetivo principal de éste analisis de costos es la determinacion de los gastos que genera
la propuesta presentada paa evaluar asi su factibilidad. Para ejecutar la propuesta se
requerira invertir en lo siguiente: activos fijos (1 sala de capacitacion que a su vez tendra
la funcion de sala de reuniones del Comité de Comunicacion Organizacional y
adecuaciones), gastos de capacitacion, logistica, publicaciones impresas, entre otros, que se

detallan a continuacion.

PRESUPUESTO PROGRAMA DE TECNICASDE SENSIBILIZACION
CAPACITACION $ 18.970,18
EVIDENCIA FiSICA $5.894,91
Adecuacion sala de capacitacion $5.894,91
ELEMENTOS DE DESARROLLO DEL PLAN DE
CAPACITACION $ 1.785,27
Material Seminarios, Cursos y Talleres $1.785,27
GASTOS DE CAPACITACION Y LOGISTICA $11.290,00
Proveedores de capacitacion $ 7.690,00
Logistica $ 3.600,00
COMUNICACION ORGANIZACIONAL $10.112,60
PUBLICACIONES IMPRESAS $ 8.581,00
Revista Interna Trimestral $ 6.600,00
Carteleras $ 670,00
Publicidad Interna $1.311,00
ELEMENTOS DE DESARROLLO DEL PLAN DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL $1.531,60
Materiales de Oficina $1.531,60
OTROS GASTOS $ 4000,00
Desarrollo Semana SHEQ $ 1000,00
Mejoras en Seguridad Industrial $ 3000,00
TOTAL PRESUPUESTO $ 33.082,78

Tabla No. 1
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En los activos fijos se detallan principalmente las inversiones que se van a realizar en
bienes tangibles destinados a la adecuacion de la sala de capacitacion que se creard en la

planta Gavilan ubicada en la ciudad de Quito.

En el cuadro que se presenta a continuacion se muestran las inversiones en activos fijos de

la propuesta de proyecto:

Tabla No. 2
Inversion en Activos (Evidencia Fisica)
Cantidad | Costo/U Total

Muebles y Enseres 2.754,91
Mesas de trabajo 10 150,00 1500,00
Pizarra blanca 1 120,00 120,00
Pantalla infocus 1 54,71 54,71
Adornos 8 32,00 256,00
Sillas mesas de trabajo 20 35,71 714,20
Modulares para

artefactos 2 55,00 110,00
Magquinaria y Equipo 2.030,00
Televisor 1 420,00 420,00
DVD 1 110,00 110,00
Infocus 1 1500,00 1.500,00
Obras civiles 1.080,00
Trabajos de adecuacion

interna 2 540,00 1.080,00
Equipos de Oficina 30,00
Teléfonos 1 30,00 30,00

Total $ 5.894,91

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion se detallan los gastos en que se incurrira para lograr el funcionamiento
basico de la propuesta en lo referente a materiales de oficina, logistica e insumos y

proveedores de capacitacion principalmente

Tabla No. 3
Elementos Desarrollo Plan de Capacitacion
Cantidad | Costo/U Total

Materiales de

Oficina 1.785,27
Resmas de papel bond 50 25,00 1250,00
Esferos 20 3,60 72,00
Lapices 20 2,40 48,00
Borradores 20 0,35 7,00
Borradores pizarra 1 1,71 1,71
Papelografos 50 0.26 13,00
Plastilina 20 1.85 37,00
Marcadores de pizarra 12 0.78 9.36
Marcadores 20 2.36 47.20
Otros 1 300,00 300,00

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 4
Gastos de Capacitacion y Logistica

7.690,00
CEF (Lideres en
Capacitacion) 1 2025,00 2025,00
DH Capacitacion 1 1175,00 1175,00
RH Consultores 1 1505,00 1505,00
CEF (Lideres en
Capacitacion) 1 1225,00 1225,00
TBL 1 1760,00 1760,00
3.600,00
Alimentacion (Coffee
Breaks) 60 50,00 3000,00
Personal de limpieza 60 10,00 600,00
Total | § 11.290,00

Fuente: Elaboracion propia
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Dentro de la segunda técnica a aplicar que es la parte de comunicacion organizacional; el
ambito de las publicaciones impresas y los elementos para el desarrollo de la propuesta en
si, ascienden a $ 10.112,60 dodlares americanos. Estos gastos se iran considerando a

medida que se vaya avanzando con la gestion de la propuesta.

Tabla No. 5
Publicaciones Impresas
Cantidad | Costo/U Total

Revista Interna 6.600,00
Disefio 260,00 780,00
Impresiones 1940,00 5820,00
Carteleras 670,00
Disefo 2 125,00 250,00

Elaboracion e
instalacion 2 210,00 420,00
Publicidad Interna 1.311,00
Gorrastlogo 100 3.70 370,00
Esferos+logo 100 1.15 115,00
Mochilas+logo 100 5.90 590,00
Llaveros+logo 100 2.36 236,00
Total $ 8.581,00

Fuente: Elaboracion propia
Tabla No. 6
Elementos Desarrollo Plan de Comunicacion
Cantidad | Costo/U Total

Materiales de
Oficina 1.531,60
Resmas de papel bond 50 25,00 1250,00
Esferos 20 3,60 72,00
Tonner 20 9.36 187.20
Cuadernos espirales 10 2.24 22,40

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion se presenta el resumen total de la inversion necesaria para la ejecucion de

la Propuesta de Proyecto de Fortalecimiento de una Cultura Preventiva de Accidentes
Laborales:

Tabla No. 7
RESUMEN DE INVERSION
Capacitacion 18.970,18
Comunicacion Organizacional |10.112,60
Otras gastos 4.000,00
Total requerido para iniciar
acciones 33.072,88

Elaborado por: Karol Manzano
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

1.

El diagnéstico realizado nos ha permitido identificar dos técnicas claves para lograr
el proceso de sensibilizacion efectivo con los colaboradores de AGA S.A., dichas
técnicas son la capacitacion del personal y la comunicacion organizacional, las
cuales son las herramientas especificas que permitiran a los directivos, jefes,
supervisores y colaboradores del area de operaciones cilindros empezar a generar
un cambio en el comportamiento de los colaboradores y a su vez la implementacion
de una cultura en prevencion de accidentes laborales que tanto anhelan, con ello
nuestro objetivo general del estudio se cumpliria al entregar dicho producto a la

organizacion.

A pesar de que AGA no contaba con un instrumento de analisis definido o modelos
ya determinados de analisis de riesgos, a través de el instrumento de analisis
utilizado “ATS”, se pudo identificar cuales son los riesgos laborales a los que estan
expuestos los colaboradores del area de operaciones cilindros, los factores de riesgo
y sus medidas de control que abarcan los mismos, dejando con ello una herramienta
de andlisis la cual les permitira tener un modelo definido para analizar los riesgos

en cada puesto de trabajo.

Después de las técnicas anteriormente propuestas tanto a nivel de capacitacion de
personal como de comunicacion organizacional podriamos concluir que los
objetivos tanto generales como especificos han sido cumplidos, ya que se pudo
identificar y analizar las necesidades que tiene el area de operaciones cilindros en
torno a estas tematicas y en base a estas se desarrollo planes de trabajo y mejora
con el fin de contribuir al fortalecimiento de una cultura de prevencion de

accidentes de trabajo dentro de la organizacion.

Una vez que hemos elaborado este diagnoéstico, esta propuesta sera entregada a la
Gerencia de Operaciones Cilindros de AGA S.A. a partir de la fecha establecida por
la Direccion de RRHH, para que los mismos apliquen en el area la respectiva

propuesta de proyecto y a su vez evaluen anualmente la misma, cabe recalcar que
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dicha propuesta puede estar sujeto a ciertos cambios que consideren necesarios

segun las evaluaciones que realicen dentro de la organizacion.

El costo de inversion determinado para la implementacion de la propuesta

desarrollada es de 33.072,88 dolares americanos.

La prevencion de riesgos laborales es un proceso indispensable que debe ser
desarrollado por las organizaciones actualmente, ya que por medio de éste, se aspira
evitar riesgos, evaluar los que no puedan evitarse y adaptar en si el trabajo al
hombre actuando sobre la concepcion, sobre la organizacion y sobre los métodos de
trabajo y de produccion; a su vez cabe recalcar que una de las funciones principales
de este proceso es velar por la integridad de los trabajadores, a través de la

participacion y formacion de los mismos en materia preventiva.

La administracién de recursos humanos consiste en aquellas actividades disefiadas
para ocuparse de la gestion del talento humano necesario para una organizacion; y
dentro de ésta gestion estd la preocupacion por la prevencion de riesgos laborales
dentro del area de trabajo, €éste proceso es considerado una valiosa herramienta para
la empresa para enfrentar y solucionar, todos aquellos aspectos que tienden a
eliminar, minimizar o controlar los riesgos en las futuras operaciones, enfocandose
siempre al empleado y buscando en todo momento métodos de trabajo que creen
condiciones de trabajo cercanas al ideal de bienestar fisico, mental y social al que

todos los trabajadores quieren y tienen derecho a tener.

La prevencion de riesgos laborales es un proceso sumamente importante dentro de
toda organizacién y al tener como principal objetivo el bienestar del ser humano, no
puede prescindir de dos técnicas claves para sensibilizar y motivar al personal en el
ambito de la seguridad laboral, éstas son la capacitacion y la comunicacion dentro

de la organizacion.

En la actualidad, en la sociedad que nos manejamos, en la cual prevalecen mucho la
tecnologia y en si la actualizacion de conocimientos, el tema de la comunicacion
dentro de las empresas es primordial para un desenvolvimiento optimo de los

empleados ya que, el reconocimiento del empleado como un ser humano complejo
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10.

11.

12.

y sociable, que se define e identifica a través de las relaciones con otros utilizando
como medio el didlogo, cuya herramienta principal es la palabra, que tiene ante si
situaciones que la obstaculizan y otras que tienen un ambiente favorable para ella;
lo que debemos hacer es centrar nuestra atencion en dichas clases de situaciones

para evitar las que son obstaculo de la palabra e incentivar las favorables.

La gran mayoria de organizaciones dentro de sus procesos administrativos se han
interesado solamente en el cumplimiento de objetivos y los resultados rapidos, a
corto plazo, dejando de lado la importancia del proceso en el logro del objetivos y
el impacto de este proceso en las personas que lo ejecutan, y a su vez en el malestar
que desencadena en la organizacion a largo plazo, y en este caso AGA del Ecuador
no es la excepcion, es por ello que la comunicacion dentro de la organizacion se ha

perdido tanto de jefes a subordinados como de subordinados a jefes.

La transformacion hacia la que apuntamos, se logrard en la medida en que se
cambie, en la cabeza de cada responsable o directivo, la percepcion que tienen del
funcionamiento de la organizacién, lo que lleva implicito una diferente educacion
para nuestras futuras gerencias y jefaturas, de su relacion con sus subalternos como
lo explica Mufioz: "Una nueva ética de la de la relacion laboral basada en el
reconocimiento pleno del otro como sujeto y actor en la organizacion y una revision
del papel de la empresa desde la perspectiva de especie y planetaria; también de las
garantias y seguridad de estos en diferentes contextos; ayudandonos para lo anterior
de la herramienta por excelencia de la gestion, la palabra, y dejando de lado las
practicas inmorales que se han venido dando a lo largo de la historia: como la
direccion despoética, el avergonzamiento como medio de dominaciéon y
disciplinamiento, y la tecnologia dura y blanda de inspiraciéon panoptica como
sustituto de la ética." Practicas que aunque contribuyen al logro de los objetivos de
productividad de las personas, limitan ¢ impiden su desarrollo personal, lo cual se
ve reflejado en la actitud del empleado, y en su percepcion de la empresa, lo que se
convierte en un circulo vicioso, pues la direccion al ver la disposicion de animo del

empleado crea la necesidad de aumentar la ejecucion de practicas de control.

En una organizacién el proceso administrativo deberia estar aplicado al

acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, los conocimientos y
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las habilidades de sus miembros, en beneficios del individuo, de la organizacion y
del pais en general. Por lo tanto, toda organizacion que pretenda dar respuesta a esta
exigencia debe apropiarse de técnicas que lleven a promover el desempefio
eficiente de su personal, mejorando sus habilidades, haciendo uso de sus
capacidades y elevando sus potencialidades, y uno de los medios para lograrlo es la
comunicacion; ya que la comunicacion, constituye parte esencial en el desarrollo de
la capacidad, motivacion, y productividad entre los miembros de una organizacion

para mejorar los niveles de efectividad y eficiencia de las mismas.

Los cambios tecnologicos constantes hacen indispensable la capacitacion, si ella
existe, se facilita el cumplimiento efectivo de la labor dentro del trabajo. No
importa el nivel jerarquico que se tenga dentro de la organizacioén ya que en cada
nivel se necesita de una capacitacion, eso va a elevar el nivel de eficiencia de todos
los colaboradores, al igual que el aumento de productividad y calidad en todos los

procesos que se ejecutan.

Siendo este el escenario en la actualidad, las organizaciones requieren la
elaboracion de programas de capacitacion con estrategias innovadoras que permitan
al colaborador la adquisicion de canales multiples de comunicacién en cuanto a su
naturaleza, elementos y técnicas que desarrollen en ellos la habilidad de escuchar
ideas, captar sentimientos, complementandose con lo que piense y sienta el sujeto
activo del proceso de aprendizaje, para que sea vista como una funcion activa e
interactiva, por medio de la cual se establezcan relaciones interpersonales
mantenidas y cambiantes, del ser humano con el que interactiia, que posee

creencias, realidades y valores.

Las personas constituyen el recurso eminentemente dindmico de las organizaciones,
por tanto presentan aptitud para el desarrollo, que es la capacidad de aprender
nuevas habilidades, obtener nuevos conocimientos y modificar actitudes o
comportamientos. En este sentido se considera que en las organizaciones se debe
plantear, organizar, coordinar, controlar y desarrollar técnicas que conlleven a

promover el desempefio eficiente del personal bajo una actitud positiva y favorable.
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Desde las perspectivas antes mencionadas, la capacitacion constituye un recurso
estratégico que se debe implementar con urgencia y debe contar con un conjunto de
acciones como; jornadas, talleres de sensibilizacion y cursos de actualizacion, que
conduzcan a mejorar la labor del trabajador, para que puedan brindar y compartir
conocimientos con la finalidad de despertar en el empleado sus potencialidades y

obtener lo mejor de él.

En consecuencia, se puede resaltar que la comunicacion y la capacitacion son dos
técnicas de vital importancia en las organizaciones, donde la relacion entre las altas
directivas y gerencias y el colaborador debe ser precisa y motivadora, para lograr
los objetivos planteados por ambos integrantes del sistema organizacional. Por este
motivo es de gran interés para el estudio capacitar al colaborador, para lograr que se
sensibilice e internalice las estrategias comunicacionales dirigidas a estimular la
productividad del mismo, para que pueda hacer frente al contexto laboral y social
en el que se desenvuelve, y poder discernir sobre el porque de los hechos y estar en

posibilidad de favorecer los cambios que la empresa y el pais requieren.

Las organizaciones de hoy necesitan un cambio de paradigmas en los procesos
gerenciales para hacerlos funcionales y eficientes. El gerente de toda organizacion
no puede mantenerse en el ayer, ajustado exclusivamente en planificar, organizar,
controlar y coordinar. Se requiere de un lider versado, creativo, innovador, que
integre las diversas actividades, que conjugue la comunicaciéon entre todos los
miembros de la organizacion, capaz de tomar decisiones, hacer seguimiento del
proceso y establecer practicas habilidades para optimizar el progreso de la

organizacion.
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4.2 RECOMENDACIONES

Tomando como apoyo referencial los resultados obtenidos en el diagndstico realizado y
sobre la base de las conclusiones realizadas, se observd que los directivos de la
organizacion se interesaron por la propuesta de proyecto enfocada al fortalecimiento de la
cultura de prevencion de accidentes laborales desarrollada basada en las dos técnicas
mencionadas anteriormente la capacitacion y la comunicacion organizacional, como una
herramienta para afianzar el comportamiento de los colaboradores entorno a trabajar en un
ambiente seguro, con el firme proposito de poder planificarlo y aplicarlo en el proceso; en

este sentido se conformo el siguiente cuadro de recomendaciones:

1. El presidente o gerente debe comprometerse en la filosofia y el comportamiento,
con la nocién de que comunicarse con sus empleados es esencial para el logro de
las metas de la organizacion, no solamente en el ambito de la prevencion de riesgos

y trabajar en un ambiente seguro sino en todos los &mbitos de la misma.

2. Planificar en la organizacion seminarios, talleres o jornadas para dar a conocer las
ventajas que ofrece la propuesta desarrollada, a fin de que se extienda su aplicacion
en la planificacion de la organizacion por parte del resto de areas de la mismo

empresa.

3. Ejecutar en las fechas establecidas la propuesta desarrollada sobre la capacitacion y
la comunicacion organizacional, para afianzar el comportamiento tanto personal,
social y laboral de los colaboradores, para que se aplique de manera sistematica en

la planificacion de la organizacion.

4. Continuar estudiando la aplicacion de la propuesta que se ha sugerido, para afianzar
el comportamiento de los colaboradores referente a la prevencion de riesgos
laborales, en otros aspectos curriculares, como el proceso de evaluacion del mismo,

de esta manera se daria un control y seguimiento efectivo a la propuesta.

5. Evaluar de manera sistematica los resultados de la aplicacion de la propuesta en
mencion, a fin de introducir los correctivos requeridos. Se sugiere evaluar el
producto al final de cada periodo operativo de la organizacion, y de acuerdo a los

resultados alcanzados podrian realizar una comparacién segun los indicadores
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establecidos por ejemplo en el niimero de accidentes ocurridos en un periodo
operativo. Es importante que a su vez la evaluacion sea realizada por los
participantes es decir los colaboradores que van a estar inmersos en la propuesta
desarrollada, se recomienda que sea en el caso de el plan de capacitacion después
de el desarrollo de cada modulo, y en el caso de el plan de comunicacion después

de cada actividad, con ello la retroalimentacion sera efectiva para la organizacion.

Se recomienda utilizar el modelo de evaluacion por niveles para la propuesta
desarrollada en AGA S.A., donde el nivel uno es el grado de satisfaccion de los
participantes, el segundo el aprendizaje, el tercero los resultados relativos al

desempefio en el lugar de trabajo y por ultimo el impacto a nivel de la organizacion.

Promocionar el contenido de la propuesta desarrollada a fin de que pueda aportar
conocimientos tanto tedricos como practicos en caso de ser aplicado en otras areas

de la organizacion.

Tomando en cuenta que la comunicacion organizacional es un proceso
organizacional que rige hacia el futuro por una vision, y que, todo proceso
organizacional debe desarrollarse a través de la comunicacién, ya que Ia
comunicacion y la vision son determinantes en la direccion y el futuro de la
organizacion, esta técnica debe considerarse esencial para el funcionamiento y la

ejecucion de los procesos dentro de la empresa.

Las gerencias y los directivos de la empresa deben priorizar y tener un compromiso
bastante alto respecto a la seguridad dentro del area de trabajo, no solamente
proveyendo a sus empleados de todos los equipos, material, ropa de trabajado, etc.
adecuados si no a su vez de una capacitacion periodica y una comunicacion eficaz
que les permita conocer la importancia de prevenir riesgos dentro de su area de

trabajo.

El area de operaciones cilindros debe ser parte de la presentacion de los programas
de seguridad y prevencion de riesgos, ellos deberan colaborar en todo el proceso de
la propuesta, desarrollo, implementacion, difusion y seguimiento del mismo; con

esto los colaboradores se involucraran mas en este ambito, participando
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activamente en la toma de decisiones en conjunto con las gerencias y jefaturas y asi

captaran la energia creativa del personal que trabaja dentro de la organizacion.

Dentro de la empresa y de cada area se debe propiciar y apoyar el trabajo en
equipo; ya que, los equipos alientan un flujo libre de la participacion y de la

interaccidn entre sus miembros.

Utilizar con eficiencia sistemas de sugerencias y de reconocimientos para promover

la participacion y motivar a los empleados.

Hacer amplias inversiones en Capacitacion y Comunicacion Organizacional, asi en
el trabajo los colaboradores estaran totalmente involucrados en esfuerzos de
capacitacion y comunicacion, la importancia de la calidad y la satisfaccion del

cliente, y esbozan los procedimientos de la empresa hacia una mejora continua.
Y por ultimo pero no menos importante, mantener un entorno de trabajo que

conduce al bienestar y crecimiento de todos los empleados. Con esto recordamos

que empleados satisfechos son empleados productivos.
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ANEXOS
Anexo No. 1

OBSERVACION
Describir lo observado:

1. El colaborador utiliza el EPP (Equipo de Proteccion Personal)?
Si lo utiliza I:'

Lo utiliza a medias I:'

No lo utiliza [ ]

2. El colaborador realiza su trabajo siguiendo los procesos establecidos?
Si cumple los procesos I:'
Se salta ciertos procesos I:'

No cumple los procesos I:I

3. Cuantos incidentes ocurrieron durante la semana?

0-5 [ ]

5-10 [ ]
Mas de 10 I:'

4. Cuantos accidentes ocurrieron durante la semana?

0-5 D
5-10 D

Mas de 10 D
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Anexo No. 2

ENCUESTA SEMI - ESTRUCTURADA

1. Nombre:

2. Edad:

Entre 18 a 25 anos I:'
Entre 26 a 35 anos I:'
Mas de 35 afos I:I

3. Tiempo que trabaja en la empresa:

0 - 5 anos I:'

> 5 afios - 10 afios I:'

> 10 afios |:|

4. ;Cual es tu nivel de instruccion?
Primario
Secundario

Técnico

RN

Universitario
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5. (Conoces la politica de SHEQ?
Si la conoce I:'
La conoce incompleta I:I

No la conoce I:'

En caso de que su respuesta sea positiva por favor explique como aplica esa politica en su
vida laboral:

6. ;Sabe usted su descriptivo del cargo o de sus funciones a realizar en su puesto de
trabajo?

Si las conoce I:'

Conoce algunas I:'

No las conoce I:'

En caso de que si las conozca, por favor mencioneme tres de sus funciones principales en
el cargo:

1. 2.

7. (Conoce usted los riesgos que existen en su puesto de trabajo al realizar cada uno
de los procesos o alguna vez ha realizado un analisis de los riesgos en su trabajo?

Si los conoce I:I
Conoce algunos I:'

No los conoce I:I
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Si su respuesta es positiva explique los riesgos a los que esta expuesto en su area de trabajo
por lo menos tres de ellos:

8. ;(Usas tu EPP?

Si lo usa I:'
Lo usa a veces I:I
No lo usa |:|

En caso de que tu respuesta sea negativa indicanos por favor por qué no usas o lo usas a
veces:

9. ;Has recibido capacitacion referente al tema de riesgos laborales o seguridad en el
trabajo?

S []
No|:|

Podrias sugerir temas de capacitacion en cuanto a la seguridad en tu trabajo que sean de tu
interés:

10. ;Cémo vives ti la seguridad dentro de la compaiiia? ;Eres parte o te sientes parte
de las campaiias de seguridad?

11. ;Consideras que existe una comunicacion efectiva en cuanto a comunicacion sobre
la seguridad y prevencion de riesgos?
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si [ ]
No [ ]

En caso de que tu respuesta sea negativa podrias indicarnos que propondrias referente a
este tema:
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Anexo No. 3

AGENDA DE INDUCCION e | AGA

Apellidos y Nombres del Colaborador Area:
Jefe Responsable del Proceso: Responsable del Proceso RRHH:
Induccién Reinduccién

ACTIVIDA FECHA RESPONSABLE HORA EVALUACIO VISTO OBSERVACI

DES N BUENO ONES
M S| [1][M[ " FIRMA
s I
9AMA 10
SHEQ |04-AGO-2010| JUANJARA I ay
10 AM A
HR 04-AGO-2010 | BYRON AMORES | 45.39
MARCELO | 12:30A
HC 04-AGO-2010 LONDONO 13:30
ALMUER MARCELO | 13:30A
Z0O 04-AGO-2010 LONDONO 14:30
HC ROBERTO | 14:30 A
04-AGO-2010|  MOREJON [ 17:00
PROCESO APROBADO MS: Muy satisfactorio
Sl N
O
| S: Satisfactorio

I: Insatisfactorio

Evaluacion de Cumplimiento de Objetivos del Proceso:

Muy Satisfactorio Insatisfactorio
Satisfactorio Muy insatisfactorio
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