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ACTITUD HACIA EL MARCO FILOSOFICO COMO FACTOR CLAVE PARA
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RESUMEN

La implementacion de cambios en la organizacion impacta sobre las
actitudes y acciones del personal en todas las areas que la componen,
incluyendo a la de seguridad industrial, por lo que cada dia se realizan
importantes esfuerzos por cumplir con los requerimientos legales y técnicos
al respecto. En tal sentido, el objetivo general del presente trabajo es analizar
la actitud de identificacion con el Marco Filoséfico por parte de los
trabajadores de la base operativa como factor que contribuye con la
disminucién de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacion de
empaques de carton corrugado del Estado Carabobo. La investigacion
estuvo comprendida bajo la modalidad descriptiva con apoyo de un estudio
documental y de campo, no experimental. Para dar cumplimiento a los
objetivos, se realiz6 una entrevista semi-estructurada a la Superintendente
de RRHH de la organizacién y se aplico un cuestionario tipo Escala de Likert
contentivo de 45 items a una muestra intencional del 39% de total de
trabajadores que integran la base operativa. El instrumento antes sefialado
fue validado por un equipo de expertos, con un alto indice de confiabilidad de
0,83. Estableciéndose a modo de conclusién que el desarrollo de un Marco
Filosofico sostenible y transferible a las diversas politicas de la empresa,
contribuye con la reduccion de los accidentes laborales siempre que se
implementen estrategias orientadas a aumentar el nivel de identificacion de
los trabajadores hacia el mismo, pues la tendencia actitudinal resultante del
estudio fue positiva.

Palabras claves: Accidentes Laborales, Actitudes, Marco Filosoéfico
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THE OPERATIVE BASE WORKER'’S IDENTIFICATION ATTITUDE WITH
THE PHILOSOPHICAL FRAMEWORK AS A KEY FACTOR TO DECREASE
LABOR ACCIDENTS IN A MANUFACTURING CORRUGATED
PAPERBOARD PACKAGES COMPANY LOCATED IN CARABOBO
STATE

Author: Gonzélez, Carmen; Trevol, Celesmary y Vargas, Marli.
Tutor: Diez, Elieth.
Date: Julio, 2014.

ABSTRACT

Implementing organizational changes impacts on the staff's attitudes and
actions in all related areas, including industrial safety, so each day important
efforts are made to meet legal and technical regulations. In this regard, the
main objective of this paper is to analyze the operative base worker's
identification attitude with the philosophical framework, as a contributing
factor to decrease labor accidents in a manufacturing corrugated paperboard
packages company located in Carabobo State. The research has been made
in a descriptive mode supported by a documentary study. In order to comply
the objectives, the HR Superintendent participated in a semi-structured
interview and also was applied a questionnaire in a Likert scale type
containing 45 items to a 39% intentional sample of workers from the total
operational base. This instrument was validated by a team of experts with a
high level of reliability of 0.83. The main conclusion of the investigation was
that the development from a sustainable and transferable philosophical
framework to various company policies will be effective if the strategies
implemented contribute to increase the identification level of workers for
reduction the labor accidents. The attitudinal tendency for study was positive.

Key words: labor accidents, attitudes, philosophical framework
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Introduccién

En Venezuela la disminucion de los indices de accidentalidad se ha
vuelto una prioridad para las organizaciones, no solo desde la perspectiva de
cumplir con el marco legal que regula la materia, sino también desde el
estudio de las causas que pueden generar un accidente con ocasion del
trabajo. Los riesgos asociados al entorno fisico o condiciones inseguras
deben ser controlados por la empresa, sin embargo a pesar de que en
ocasiones se garantiza un entorno apto para el desarrollo del trabajo, los
indices de accidentalidad no varian.

En la busqueda de estrategias que minimicen los indices de
accidentalidad en las empresas, la seguridad se ha concebido como un valor
inmerso en su marco filosofico para ser internalizado por el trabajador, de
manera que esto sea conducente a la manifestacion de conductas
preventivas como un factor a estudiar para la disminucion de accidentes. En
este mismo orden de ideas y partiendo del planteamiento, en esta
investigacion se pretende determinar la identificacion que tienen los
trabajadores de la base operativa de una empresa que produce empaques
de cartén corrugado del estado Carabobo, con el marco filoséfico a través del
estudio de las actitudes, lo cual puede contribuir al disefio y desarrollo de

futuras soluciones y estrategias enmarcadas en la prevencion.

A raiz de lo arriba planteado surge la necesidad de realizar una
revision de cémo la empresa concibe el marco filos6fico ademas de analizar
los registros de accidentalidad del departamento pertinente, estos dos

aspectos sirven para sustentar el estudio de las actitudes.
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Para dar respuesta a los objetivos e interrogantes planteadas en el
desarrollo de la investigacion, se llevaron a cabo una serie de procedimientos
sustentados en una investigacion de campo con apoyo de una revision
documental, su nivel es descriptivo y no experimental, ya que se va
directamente al objeto de estudio y se describen los hechos tal y como

aparecen en la realidad sin ser manipulados.

Para alcanzar los objetivos se utiliz6 como instrumento de recoleccion
de datos un cuestionario, bajo escalamiento tipo Likert a través del cual se
hizo una medicion de las actitudes, como técnicas se utilizaron la revision
documental para el andlisis de los registros de accidentalidad y una
entrevista semi-estructurada con el fin de describir cdmo se concibe el marco

filoséfico de la empresa objeto de estudio.

De conformidad con las estrategias metodoldgicas empleadas para el
desarrollo del trabajo especial de grado, se estructuran cuatro capitulos que
a su vez desarrollan un esquema explicativo en concordancia con el logro de
los objetivos. De manera que en el capitulo | se realiza el planteamiento del
problema, donde se detalla y se describe la situacion general de la empresa
y se formaliza en términos operativos el tema de investigacién indicando

ademas, los objetivos del trabajo y los aspectos que justifican el estudio.

Para dar basamento tedrico y coherente de conceptos y proposiciones
a la investigacion, se desarrolla el capitulo Il, denominado Marco Tedrico
Referencial en el que se desarrollan los antecedentes a través de la revision
de trabajos previos realizados, referentes y bases tedricas que incorporan

elementos centrales que den soporte a la investigacion.
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En cuanto al capitulo Ill, esta referido a todos los procedimientos que
se desarrollan para resolver y dar respuesta a los objetivos, es decir todas
las técnicas e instrumentos que se emplearon y el “cdmo” se desarrollara el
estudio, comprendido por la naturaleza, disefio y estrategias de la
investigacién, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, poblacién y

muestra.

Después de la aplicacion de técnicas e instrumentos, en el capitulo IV
se presentan los resultados arrojados. Este capitulo esta conformado por el
andlisis e interpretacion de los datos obtenidos en el cumplimiento de los
objetivos y finalmente, por las conclusiones y recomendaciones que
constituyen la seccion de cierre del trabajo, con lo cual se brinda una
apreciacion global de los resultados y sugerencias derivadas de la
interpretacion de los datos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Los riesgos “Per se” siempre han estado presentes, tanto en lo relativo
al trabajo como fuera de él, sin embargo, la era de la industrializacién trajo
consigo la interaccion del hombre con las maquinas y, al mismo tiempo la
complejidad de los procesos productivos, generando como consecuencia de
los mismos, la ocurrencia de accidentes con ocasion del trabajo. Con el
transcurrir de las décadas, los accidentes de trabajo en el campo laboral han
sido una constante que por el contrario de disminuir, ha ido progresivamente

en aumento.

Segun estadisticas manejadas por la Organizacion Internacional del
Trabajo O.L.T, anualmente 317 millones de personas son victimas de
accidentes de trabajo en todo el mundo y 2,34 millones de personas pierden
la vida debido a accidentes o a enfermedades ocupacionales. Por tanto, se
convierte en un reto el buscar estrategias para disminuir el impacto de los
dafios que pueden ocasionar los accidentes, al trabajador, los bienes de la

organizacién, y al medio ambiente en general.

En Venezuela la industrializacion tuvo sus inicios con la apertura
econdémica experimentada con diversos mercados internacionales a raiz del
descubrimiento del petrdleo en el territorio. Cuando el pais pasa de ser

agropecuario a petrolero, hubo una importante migracion de las zonas
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rurales hacia el centro y norte del pais, regiones donde se manifestaba el
mayor desarrollo industrial, o cual requirié la adaptacion de ese sector de la
poblacidon a extenuantes jornadas de trabajo, a un nuevo proceso productivo
y a la incorporacion de nuevas tecnologias y equipos desconocidos hasta
entonces, siendo una necesidad, desde ese momento, la creacion de
instrumentos legales que regularan la relacion de trabajo, para velar por los

derechos de sus ejecutantes, sobre todo de la masa obrera.

A partir de la promulgacion de la primera ley del trabajo en 1928, se
han creado nuevos marcos regulatorios, orientados a garantizar la proteccion
del trabajador en su interaccion con el proceso productivo. En cuanto al auge
de la Seguridad Industrial como disciplina a nivel nacional y de su referencia
en distintos instrumentos legales, no es sino hasta agosto de 1986, cuando
se promulga la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT) y su posterior reforma en el afio 2005, donde
regula todo lo relativo a la higiene, seguridad y ergonomia (Titulo V) para la
proteccién del individuo en su vinculo con las condiciones de trabajo que

enmarcan actividades desarrolladas.

A la par de la promulgacion de la LOPCYMAT, surge el Instituto
Nacional para la Prevencion, Salud y Seguridad Laboral (INPSASEL) creado
en 1986 para dar respuesta a las complejidades del entorno y de los
procesos, a fin de mejorar las condiciones de trabajo y minimizar o controlar
los riesgos presentes en el mismo, siendo la institucion que garantiza el

cumplimiento del marco legal pertinente.
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A pesar del proposito del INPSASEL como institucion y del marco
legal mencionado en lo que respecta a garantizar los principios de Seguridad
y Salud para los trabajadores, existen entidades con elevadas cifras de
accidentes registrados de acuerdo a los datos publicados por la Direccion de
Epidemiologia y Andlisis Estratégico del organismo en cuestion que
muestran una importante relacion entre las actividades econdmicas
desarrolladas en la region central del pais y los indices de accidentalidad,
ubicandose el Estado Carabobo en el primer lugar de incidencias, seguido

por el Aragua, con 13.558 y 10.062 respectivamente (Ver anexo N° 5).

La LOPCYMAT (2005) define como accidente de trabajo en su articulo
69:

Todo suceso que produzca en el trabajador o la
trabajadora una lesion funcional o corporal, permanente
o temporal, inmediata o0 posterior, o la muerte,
resultante de una accidén que pueda ser determinada o
sobrevenida en el curso del trabajo, por el hecho o con
ocasion del trabajo. (p. 42).

Por tanto, se entiende que los accidentes de trabajo se producen por
condiciones inseguras en la infraestructura, instalaciones, materiales y
equipos del proceso de trabajo; en enlace con la actitud de los trabajadores
al hacer uso y manejo de los mismos, siendo éste Ultimo componente
fundamental, ya que al tener una actitud preventiva, los trabajadores pasan a
convertirse en garantes de su propia seguridad, representando un factor que

puede contribuir con la disminucion del riesgo. El Riesgo se define en la
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Norma Técnica 01-2008 como “la probabilidad de que ocurra dafio a la salud,

a los materiales o ambos”.

Aun asi los riesgos deben ser controlados por la empresa segun lo
establecido en la legislacion pertinente, tal como se plantea en el
Reglamento parcial de la LOPCYMAT (2007) en su articulo 12, numeral 1
“Se entiende por condiciones inseguras e insalubres, entre otras, todas
aguellas condiciones en las cuales el patrono o patrona: 1. No asegure a los
trabajadores y las trabajadoras toda la proteccion y seguridad a la salud y a
la vida contra todos los riesgos y procesos peligrosos que puedan afectar su
salud fisica, mental y social’. Es asi como las empresas deben ser
responsables de mantener 6ptimas condiciones de trabajo para quienes

laboran en ella.

Para las organizaciones, cada accidente de trabajo ocurrido genera
una serie de costos, ya sea por el pago de una indemnizacion al trabajador
(tan elevada como la Ley lo exija de acuerdo a la severidad) o por la
interrupcion momentanea del proceso productivo, ademas del impacto que
pudiera ocasionarse a los bienes o activos tangibles (maquinarias, equipos,
materia prima, herramientas, entre otros), es asi como el desarrollo de esta
investigacion y su importancia en el estudio de las actitudes de los
trabajadores, podria otorgar un beneficio en lo que respecta a la reduccion
de costos y dafios causados. Por tanto se aspira que los resultados que se
deriven sirvan de insumo para la toma de decisiones pertinentes al area

investigada.
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Considerandose que garantizar condiciones seguras de trabajo por
parte de las organizaciones debe ser primordial, se genera el interés por
conocer cuales son los posibles motivos que influyen en las actitudes
preventivas o no, por parte de los trabajadores, como una variable causal de
accidentes de trabajo. Segun Diez y Romero (2011:341) “Las actitudes
juzgan y valoran la informacion y la filtran en funcion de la etiqueta que les
hayamos asignando”. De manera que gran parte de nuestro comportamiento
y acciones son reflejo de nuestros pensamientos y percepcion desarrollada
con respecto a ciertos elementos del entorno, entendiendo que es en ese
entorno donde se debe hacer una revision y analisis de aquellos factores que
pudieran afectar al trabajador a nivel interno o en su interaccion con el
ambiente laboral y las tareas que desarrolla, pudiéndose denominar a esos

factores como psicosociales.

Para Goldman (2011), el nivel de identificacion que el trabajador tiene
con la empresa y su marco filoséfico constituye uno de los factores
psicosociales que podria influenciar en las actitudes y traducirse en la
ocurrencia de accidentes, entendiendo el marco filosofico como aquel
establecido por la organizacion para la aceptacion y cumplimiento de sus
miembros en pro del logro de una vision compartida del negocio. EI mismo se
compone por: la mision, la visién, los valores y otros segun la concepcién de
la organizacion, en el que para efectos de esta investigacién también se hara
énfasis en lo que respecta la politica de seguridad que posee la misma. El
nivel de identificacion que el trabajador tiene con la empresa y su marco
filosofico, manifestada en sus actitudes constituye uno de los elementos que
pudiera ser desencadenante de accidentes de trabajo. Al respecto, Siegel

(1975) expone lo siguiente:
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La identificacion con el empleo corresponde a la
importancia que tiene el trabajo para cada individuo o al
sentido de valoracion que éste le otorga. Una persona
identificada con su empleo es aquella para quien las
labores relacionadas con el mismo forman una parte
importante de su vida, por tanto, siente que todo cuanto
sucede en el trabajo le afecta ya sea positiva o
negativamente. Por el contrario un trabajador no
identificado con su empleo vive en un estado de
alienacion hacia el mismo, es decir, mantiene
desinterés por el entorno o decisiones que se tomen a
su alrededor respecto al mismo; su imagen propia no se
ve afectada de manera significativa por el tipo de
trabajo que desempefia o por la perfeccion con la que lo
ejecute. (p. 367)

Teniendo en cuenta el planteamiento sostenido por Siegel, segun el
cual para un trabajador no identificado es suficiente con cumplir con lo que le
corresponde, sin importar totalmente si su labor ha sido bien ejecutada o no,
si ha cumplido con los procedimientos establecidos, o si ha realizado su
trabajo de manera segura, surge el interés por verificar de qué manera estas
variables pueden repercutir en su salud y en la intensificacion de los riesgos

presentes en su lugar de trabajo.

Para las organizaciones, el poseer altos indices de accidentalidad,
afecta negativamente la imagen corporativa de la misma, e internamente
puede generarse un mal clima organizacional en donde los trabajadores
desconfien de la empresa en cuanto al bienestar laboral que esta debe
brindarles. Sin duda alguna, la reduccion de accidentes para las empresas

ademas de un requerimiento legal, y representar un costo, es a su vez un
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compromiso humanitario, con la responsabilidad que tienen las mismas de

garantizar un ambiente de trabajo estable y seguro.

Con el fin de desarrollar la investigacion, se seleccion6é una empresa
dedicada a la fabricacion de empaques de carton corrugado del estado
Carabobo donde desde el afio 2011 al 2013 se ha experimentado un
importante descenso en la cantidad de accidentes ocurridos con ocasion del
trabajo, tanto en los Accidentes con Pérdida de Tiempo (A.C.P.T) como en
los Accidentes sin Pérdida de Tiempo (A.S.P.T), dentro de los afios

mencionados.

Cabe el interés por indagar acerca del tipo de situaciones gque se han
suscitado dentro de la empresa en el mencionado periodo, a fin de brindar un
aporte que contribuya con la disminucion de los accidentes de trabajo de
manera sostenida, y si la actitud de los trabajadores hacia el marco filoséfico
y las politicas desarrolladas en la organizacidbn con sus respectivas
estrategias, han sido factores determinantes en los positivos cambios
registrados. Al respecto, Celis (2012) menciona lo siguiente:

La satisfaccibn en el trabajo es un conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que los
empleados perciben su trabajo. La participacién en el
trabajo es el grado en que los trabajadores se
involucran en sus puestos, invierten tiempo y energia
en ellos y ven al trabajo como una parte central de sus
vidas en general. El compromiso organizacional es el
nivel en un trabajador se identifica con la organizacién y
dese seguir participando activamente en ella. (p. 66)
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Es decir, que si esa llamada satisfaccion se manifiesta positivamente
hacia las labores desempefiadas por el trabajador en cuanto a lo que le
corresponde realizar, es de suponer que este brindara un aporte significativo
a través de sus acciones dentro de la empresa, sintiendo a la misma como el
centro alrededor del cual gira gran parte de su vida por ser la fuente
proveedora de sus recursos econOmicos. Todo lo anterior, permite
desarrollar en el individuo un gran sentido de pertenencia que le motivara a
comprometerse con el cumplimiento de los objetivos y politicas que se han

estructurado en la organizacion.

En la empresa fabricante de empaques de cartén corrugado se han
implementado estrategias en el area de seguridad y salud, asi como en los
sistemas de gestion de calidad y ambiente, cuya finalidad ha sido la de
cumplir con las politicas desarrolladas a partir de los elementos sustanciales
del marco filoséfico, de manera tal que en la visibn de la empresa, se
contempla el brindar a sus trabajadores el entorno natural mas seguro
posible, fomentar el sentido de identidad y garantizar las oportunidades
desarrollo dentro de la organizacién, ademas de que también se fortalece el
compromiso con el medio ambiente y mantener la satisfaccion del cliente al
maximo nivel. Los elementos de la vision de la organizacion se ratifican
también en su mision, al igual que en los valores constituyéndose como su

base fundamental.

Es importante resaltar que, entre los valores que establece la empresa
en lo referido a las personas, se sefiala su deseo por mantenerlos seguros.
Para cumplir con ello es necesario apoyarse en las politicas y normativas

internas que maneja la organizacion, impulsadas igualmente por medio de
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estrategias como los planes o programas de seguridad que han ido en
ascenso en los ultimos afios. Aun cuando los elementos del Marco Filoséfico
de la organizacion no se encuentran visiblemente en las areas de la
empresa, lo cual puede considerarse una debilidad, existe una fuerte y

constante divulgacion de las politicas que emanan del mismo.

Es asi como se hace preciso determinar si el marco filosofico y las
diversas politicas que posea la empresa, entre ellas la seguridad afectan la
actitud de los trabajadores en pro de la disminucion accidentes de trabajo.
Por tanto junto con la situacién observada en la empresa donde se realiza el
estudio, surgen las siguientes interrogantes, clave para el desarrollo de la
investigacion: ¢ Cuales son las caracteristicas y elementos que componen el
marco filoséfico de la organizacion? ¢ Cémo son los registros de accidentes y
las caracteristicas de los trabajadores con accidentes y sin accidentes?
¢, Cual es el nivel de identificacion con marco filosoéfico de la base operativa?

¢,De qué manera se puede mejorar la actitud de los trabajadores?
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Objetivos

Objetivo general

Analizar la actitud de identificacion con el marco filoséfico por parte de
los trabajadores de la base operativa como factor que contribuye con la
disminucién de accidentes de trabajo, en una empresa de fabricacion de

empaques de cartén corrugado del Estado Carabobo.

Objetivos especificos

e Describir el marco filoso6fico de una empresa de fabricacion de
empaques de cartdon corrugado del Estado Carabobo desde la visién de la

Superintendencia de RRHH.
e Analizar los registros de accidentalidad de la base operativa de la

empresa con el fin de contrastar las caracteristicas de los trabajadores con

accidentes y sin accidentes.

e Determinar el nivel de identificacion con el marco filoséfico a través de

las actitudes de los trabajadores hacia la seguridad.

e Establecer recomendaciones para mejorar las actitudes de los

trabajadores frente a la seguridad
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Justificacion

Dada la importancia que ha adquirido el estudio de los accidentes de
trabajo por su incidencia dentro del area de seguridad y salud ocupacional,
se ha hecho creciente el interés por identificar factores vinculados a las
causas que los ocasionan. Dentro del estudio de las conductas y actitudes
asociadas al trabajo, surge la motivacion por parte del equipo investigador de
profundizar en el estudio de la identificacion de los trabajadores con el marco
filoséfico de su empresa como factor que contribuye con la disminucién de
los accidentes de trabajo, ayudando a expandir los conocimientos que se
tienen en cuanto su estudio, por ser una variable que pocas veces es
considerada como determinante en la ocurrencia de los mismos o como un

elemento que pudiera minimizar los indices de accidentalidad.

Para la organizacién, cumplir con el marco legal que regula la relacion
de trabajo, la seguridad y salud es fundamental, no sélo para evitar
sanciones, sino para el bienestar de todos quienes la integran, de manera tal
que las labores sean debidamente ejecutadas para alcanzar las metas de
producciéon y principalmente, manteniendo bajo control los indices de
accidentalidad y severidad generados a consecuencia de los accidentes de
trabajo. Es por ello, que esta investigacion permitirA mantenerse en
concordancia a lo establecido en la ley, logrando inclusive obtener
prerrogativas, para mejorar entorno de trabajo optimizando la calidad y
excelencia de la empresa en materia de seguridad y salud, desde un enfoque
orientado a la conducta y la actitud de los trabajadores, especificamente con
la identificacion que manifiesten hacia la mision, vision y valores de la

empresa, y las politicas desarrolladas a partir de los mencionados elementos
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Las organizaciones y los trabajadores que la conforman, estan
iInmersos en un entorno social tanto interno como externo. Por tanto, las
consecuencias de un accidente de trabajo para un individuo, segun sea el
grado de severidad, pueden traer consigo, no solo trastornos fisicos, sino
también de tipo psicosociales, en donde pudiera haber rechazo por parte de
la sociedad segun los dafios causados, y dificultad en la adaptacion a una

nueva forma de trabajo segun sea el caso presentado.

Igualmente otra de las areas en donde este trabajo investigativo puede
representar un aporte como profesionales de los Recursos Humanos, es en
materia de salud, entendiendo la misma no s6lo como la ausencia de
enfermedades, sino como la promocién de calidad de vida, ademas de
bienestar laboral. Sin duda alguna para un trabajador, siendo este un ser bio-
psico-social, un entorno de trabajo seguro aportard un valor agregado a su
desarrollo y formacion dentro de la empresa, lo cual para las organizaciones
se traduce en una ventaja, pues poseer y mantener un equilibrio entre la
seguridad y la salud de sus trabajadores contribuye en gran medida al

fortalecimiento de un sano clima organizacional.

A su vez este estudio contribuira significativamente con la linea de
Investigacion del Departamento de Ciencias de la Conducta denominada
Estudio de la Conducta y su Implicacién en el Trabajo, contrastando la
complejidad de las actitudes que podran estudiarse en los trabajadores
respecto a su identificacion con el marco filosoéfico de la empresa, y los temas

que atafien a la seguridad.
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Es asi como la presente investigacion contribuye a trazar camino para
el desarrollo de futuras investigaciones dentro de la escuela de Relaciones
Industriales de la Universidad de Carabobo, sirviendo de apoyo practico,
tedrico y metodoldgico para diversas areas asociadas, segun el enfoque que
pretenda utilizarse. De igual manera brindar4 un importante aporte para la
empresa objeto de estudio, por cuanto permitira evaluar la efectividad de los
programas, planes y estrategias ejecutadas, ademas de identificar los

puntos de mejora para optimizar los resultados obtenidos.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO-REFERENCIAL

Crissy, Cyert y otros (1971) mencionan que, en un detallado examen
de los causales de los accidentes, se pueden distinguir principalmente dos.
En primer lugar expresan que los accidentes vienen a ser dados por
condiciones inseguras, mientras que la segunda causal esta referida a la
actitud no preventiva de manera que las acciones que ejerza el trabajador en
su laborar diario, tienen una fuerte incidencia en que sean provocados 0 no

los accidentes.

Lo anterior pone en evidencia que, toda vez que la falla humana
representa un factor determinante, es necesario indagar qué elementos
podrian afectar la psiquis de las personas y, con ello, sus acciones,
llevandoles a manifestar (en ocasiones inconscientemente) actitudes no
preventivas. Claramente una politica organizacional que promueva
campafias de concientizacién en cuanto al aumento de la seguridad laboral,
el buen uso y mantenimiento de los equipos de proteccion personal, ademas
de una base sustentable de valores organizacionales, vision y mision, y
demas elementos del marco filosofico que estén orientados a la promocién
de la seguridad e integridad fisica, podrian ser claves para motivar practicas

seguras.

Terrence y Kennedy (1985) expresan que los valores organizacionales
llegan a tener una fuerte influencia en las acciones de las personas, es por

eso que se considera deben tener relevancia para la alta gerencia, en cuanto
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a su planteamiento, generacion y promocion, debido al impacto que pueden
llegar a causar dependiendo de su aplicacion y la manera en que estos se

mantienen en el tiempo.

Pero la puesta en practica de mecanismos para la adaptacién e
identificacion de las personas a los valores que se pretenden promover, no
resulta una tarea sencilla para las Organizaciones, en especial para la alta
gerencia encargada de su creacion e implementacion, desde los niveles mas
altos, hasta llegar a la base operativa, para lograr que los mismos tengan
aceptacion, y se responda ante ellos de la forma esperada.

Antecedentes

Los antecedentes de una investigacion, segun Arias (2006) se refieren
a aguellos estudios, tales como trabajos y tesis de grado, trabajos de
ascenso, articulos e informes cientificos, que guardan relacion con la
problematica en estudio que han sido realizados previamente. En ese
sentido, para la investigacién actual se resalté la importancia que tiene el
conocimiento sobre el marco filos6fico o mejor conocido como cultura

organizacional y las actitudes de los trabajadores hacia la seguridad.

Se hace necesario ahondar en los diferentes estudios realizados en el
marco de las areas de teoria de la organizacion y cultura organizacional,
actitudes y accidentes laborales, por ser estas de especial interés para el
desarrollo de la investigacion. Se han tomando como referencia aquellos

trabajos de mayor relevancia con el tema a abordar en linea con los fines
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que persigue el equipo investigador. De ese modo, son presentados
cronolégicamente ascendentes algunos estudios que contribuyen en el

desarrollo de esta investigacion.

Garcia, Fernando (1994). Jerarquia de Valores y Cultura
Organizacional en una Industria Farmacéutica de la Region Central.
Presentado para optar al titulo de Especialista en Gerencia de Recursos
Humanos de la Universidad de Carabobo. Barbula. Venezuela.

Tuvo como principal objetivo establecer la jerarquia de valores de los
trabajadores de una industria farmacéutica y su relacion con la cultura de la
organizacién y la conclusién fundamental es: Los valores promovidos por las
organizaciones, se transmiten en las primeras etapas de la relacion laboral,
considerandose que desde el proceso de induccién la cultura organizacional
se manifiesta y comienza a tener influencia en todas las actividades dadas
en la empresa. Otro de los resultados obtenidos, esta referido a que, al lograr
orientar la conducta de los trabajadores hacia la calidad de sus labores,
considerando las necesidades individuales, es posible orientar sus acciones
hacia las metas que posee la organizacién, para el logro de la mejora
continua y mantener la competitividad con el entorno. Se puede deducir que
el marco filos6fico, tiene un significado muy importante en las
organizaciones, quizds mucho mas del que usualmente se le asigna, en vista
de que es dentro del mismo donde se conforma como base la mision, vision y
valores, institucionalizados como parte de una estrategia gerencial, en lo que
se refiere a la definicion, y a la gran responsabilidad del logro de su
asimilacion para todos los sujetos que integran la empresa. De acuerdo a los
hallazgos encontrados en este antecedente, es al lograr que los integrantes
se identifiqguen con la organizacion, cuando las metas individuales pasan a

ser metas colectivas, influyendo en diversas areas, actividades desarrolladas
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y la responsabilidad manifestada en lo que respecta a la salud y la seguridad
laboral, punto de gran relevancia considerando el tema a desarrollar en el

presente Trabajo de Grado.

Castillo y Ramirez (2008) Actitud de los trabajadores frente a la
implementacion de un sistema de Gestidbn de Seguridad Integral en una
Empresa Cervecera. Trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo-Campus Barbula.

El objetivo general del trabajo realizado fue Determinar las actitudes
de los trabajadores frente a la implementacion de un Sistema de Gestion de
Seguridad Integral en una empresa Cervecera, con la finalidad de sefalar la
actitud de los trabajadores frente al mismo. La investigacion fue desarrollada
bajo la modalidad descriptiva, para lo cual se realiz6 una revision documental
y de campo. Para el logro de los objetivos se utilizO como técnica de
recoleccion de datos una encuesta con el uso de la escala de Likert y como
instrumento el cuestionario, a una muestra representativa de 62 personas.
Del andlisis de los resultados se lleg6 a la conclusién, que los trabajadores
poseen una tendencia positiva ante la implementacién del sistema; sin
embargo, se recomendd reforzar los incentivos ya que el componente

afectivo se mostro disperso.

El estudio es gran importancia para el desarrollo del presente trabajo
de grado, pues se crea un vinculo entre la parte conductual a través de la
medicion de las actitudes y el area de seguridad industrial, donde se hizo un
desglose de los componentes que se manejan con el uso de la escala de
Likert, incluyendo ademds, un analisis de la cultura organizacional de la

empresa, para comprobar si existe 0 no concordancia entre lo que se ha
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establecido en la visién, misién y valores y lo que se manifiesta en los
trabajadores a través de los programas de seguridad y salud impartidos,

representando asi una contribucién significativa para el equipo investigador.

La implementacion de cambios en la organizacién impacta sobre las
actitudes del personal en materia de seguridad industrial, cada dia en un
intento por cumplir con los requerimientos legales y técnicos en los puestos
de trabajo se elaboran sistemas de gestion que permitan cubrir en su
totalidad los procesos protegiendo al personal y manteniendo la continuidad

operativa.

Ceccomancini, Santaella y Zambrano (2008). Actitud de los
trabajadores de General Motors Venezolana C.A del area de General
Assembly frente a los Programas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales. Universidad de Carabobo — Campus Béarbula.

El trabajo de grado tuvo como objetivo analizar la actitud de los
trabajadores del area de ensamblaje frente a los programas de seguridad y
salud implementados por la organizacién. Para la ejecucion de dicho analisis
se realiz6 un estudio de campo de tipo descriptivo, utilizdndose como
instrumento de recoleccién de datos una encuesta bajo de modalidad de la
Escala de Likert contentiva de 27 afirmaciones aplicadas de manera aleatoria
a mas del 50% de la poblaciéon de trabajadores del area en estudio, donde
los resultados obtenidos arrojaron que la actitud de los trabajadores tiene

una clara tendencia hacia lo positivo.
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Uno de los hallazgos més significativos del trabajo realizado por los
bachilleres, indica que, de acuerdo al resultado de la aplicacion de la
encuesta tipo Likert, los trabajadores manifestaron una actitud muy positiva
en las tres dimensiones de analisis del instrumento, mientras que el indice de
accidentalidad (suministrado por la organizacién) se encontraba en un rango
moderado. Por tanto, se concluyd que la actitud de los trabajadores frente a
los programas de seguridad y salud desarrollados por la empresa, no es un
elemento que contribuya con los indicadores de accidentes de trabajo,
dejando abierta la posibilidad de que otros investigadores realicen nuevos
estudios que determinen la causa real del problema. Como recomendacion
principal se propuso el desarrollo de programas que incentiven a los jefes de
area a cumplir con los requerimientos del departamento de seguridad y
salud, implementados a fin de fortalecer la cultura y las politicas de la
empresa donde se realizé el estudio, para la cual se tiene como base que la

seguridad es tarea de todos.

Tal estudio ha sido de importancia a nivel teérico, pues vincula a las
lineas de investigacién de ciencias de la conducta con la de seguridad y
salud a través de la medicion de actitudes frente a los programas
desarrollados por la empresa en donde se realiz6. También se tuvo una
importante contribucibn metodol6gica pues permitid orientar al equipo
investigador del presente trabajo de grado en el uso de la escala de Likert
como instrumento de recoleccion de datos a fin de analizar la relevancia que
tienen los componentes cognitivo, afectivo y conductual con respecto a sus
acciones dentro de la organizacion en linea con los programas ejecutados

por el departamento pertinente.
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Moreno, Maria (2009). Diagnodstico e ldentificacion de los Valores
Organizacionales. Trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo-Campus Barbula.

La investigacion tuvo como objetivo general Analizar los valores
organizacionales del Terminal Maritimo de Puerto Cabello para determinar el
grado de identificacion que los trabajadores poseen con la empresa. La
misma fue de tipo descriptivo, basado en un estudio de campo, para lo cual
fue necesario aplicar un instrumento de recoleccién de datos, estructurado
en forma de escala de Likert, aplicado a la totalidad de los 60 trabajadores
que laboran en la institucion. El analisis de los resultados permitio identificar
los valores organizacionales existentes en el Terminal Maritimo a través de la
opinion de los empleados que integran la empresa, entre los cuales destacan
la puntualidad y la satisfaccion al cliente. De igual manera se observo la
existencia de los medios de comunicacion utilizados por la organizacion para
difundir los valores organizacionales. Ademas se sefialaron las
caracteristicas de comportamiento cotidiano mas predominante con que se

manifestaban los mismos.

Se llego a la conclusion que los trabajadores presentan un grado
medio de identificacion con los valores organizacionales de la empresa. Para
mejorar el nivel, se hicieron una serie de recomendaciones por parte de la
investigadora, entre las que destacan el realizar una restructuracion de los
valores organizacionales declarados por la empresa conforme a los valores

presentes en los trabajadores de la misma.

Dicho estudio brinda un gran aporte metodologico por cuanto, se

evidencia que el empleo del instrumento tipo encuesta con el uso de la
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escala de Likert es efectivo no sélo para medir actitudes en si mismas sino
también para evaluar la forma en la que estas se manifiestan, tal es el caso
de la identificacion de los trabajadores con los valores institucionales de la
empresa. De igual manera, brinda un importante apoyo tedrico pues, es a
raiz de estudios como este que el equipo investigador del presente trabajo
tiene una base para evaluar de qué manera la identificacion con los valores
de la empresa afecta la actitud que los trabajadores y sus labores

desempefiadas.

Penilla y Rodriguez (2011). La Cultura Organizacional de una Planta
de Alimentos, ubicada en la Zona Industrial Il, Edo. Carabobo. Trabajo de
grado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo-Campus Barbula.

El objetivo del trabajo fue el de analizar los componentes que
caracterizan la cultura organizacional de la empresa y la identificacién de los
miembros que la conforman con respecto a la visiébn, mision y valores
impartidos inicialmente. El estudio realizado fue de tipo descriptivo y se aplicd
una encuesta tipo cuestionario conformada por 50 afirmaciones y una
entrevista estructurada a través de un guion de 20 preguntas. En la
investigacion realizada se manifestaron debilidades tales como la poca
constancia en la promocion de los elementos de la cultura antes
mencionados y el poco empoderamiento a los trabajadores; sin embargo
también se hallaron importantes fortalezas como el cumplimiento de las
normas establecidas, respeto hacia la tradicion de la organizacion, e incluso,
la satisfaccion del trabajador con las actividades que realiza en su jornada
diaria. La conclusién mas resaltante del trabajo realizado es que, a pesar de
las debilidades encontradas, la empresa posee una estructura cultural fuerte,

por lo que se recomendo intensificar las actividades de integracion y difusion
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de los elementos propios, a fin de elevar a un 6ptimo nivel cada uno de los

aspectos que integran su cultura organizacional.

El estudio realizado por Penilla y Rodriguez (2011), constituye
un importante antecedente por ir mas alla de la medicion de los valores
institucionales, tomando en cuenta la misién y la vision de la empresa, tal
como se pretende desarrollar en el presente trabajo de grado, bajo la
denominacion de marco filoséfico, como también es conocida la cultura
organizacional. Otro de los aportes significativos estuvo orientado al &mbito
metodoldgico, pues ademas del uso de la escala de Likert en la encuesta, se
disefié una entrevista estructurada, a fin de incluir no sélo a la base operativa
y su percepcién, sino la posicion de la gerencia respecto a las directrices
empleadas para la constitucion de su cultura organizacional y sus estrategias
de difusion e implementacion para la totalidad de los integrantes de la

empresa.
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Referente Tedrico

Teoria de la Organizacion

Las empresas no existen en el vacio, estan integradas por una serie
de areas o departamentos y, dentro de ellos funcionan varios subsistemas,
pero en todos y cada uno de ellos independientemente del fin que se persiga,

existe un punto en comun: la gente.

De este componente interno muchas son las teorias que han surgido
para comprender el como proceden las personas dentro de las
organizaciones y, para orientar a ese recurso humano al logro de las metas
corporativas manteniendo eficacia y eficiencia, de manera tal que todo
cuanto se logre sea dentro de los estandares de ética de la organizacion v,
controlando los recursos utilizados en el camino, ya que en estos casos, el

fin no siempre justifica los medios.

Sin embargo la organizacién no esta aislada, se encuentra inmersa en
un entorno social, econémico, legal y politico, que determina el disefio de
estrategias que permiten su ajuste, adaptacion y permanencia en el tiempo.
Mucho se ha dicho en diversas publicaciones que la empresa es como un ser
Vivo Yy, que para adaptarse a su entorno, debe tener la capacidad de auto
regenerarse para ir al paso de los cambios que suceden a su alrededor.
Precisamente con esos elementos que vienen desde la alta gerencia, se
desarrolla la llamada planificacion estratégica, que bien puede ser para toda

la organizacion en general o aplicada a la gestion de Recursos Humanos
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como parte inicial del plan, como lo manifiestan Burack (1990), Mcleod
(2000) y Chiavenato (2009). Estos 3 autores, a pesar de mostrar diferentes
enfoques, tienen un punto en comun expuesto de manera implicita: el
fortalecimiento de la mision, la vision y el afianzar los valores institucionales
es la clave del éxito para la buena gestién de los recursos humanos por ser

los condicionantes de una efectiva estrategia organizacional.

Si se parte de lo dicho por Chiavenato (2009:64), quien afirma que, “El
Unico integrante racional e inteligente de esta estrategia -organizacional- es
el elemento humano, la cabeza y el sistema nervioso de la organizacion. El
cerebro del negocio. La inteligencia que toma decisiones”, se pueden
establecer directrices que contribuyan a mejorar cualquier area de particular
interés para la organizacion, sin embargo se debe tener bien establecida la
identidad de la cultura organizacional de manera colectiva, respondiendo al
¢, Quiénes somos?, ¢Qué hacemos?, ¢(Cémo lo hacemos?, ¢Por qué lo
hacemos?. Todas esas interrogantes sirven de base para estructurar lo que
se conoce como Cultura Corporativa/Organizacional o Marco Filosofico sobre
el cual se constituye una organizacién, compuesto por su misién, valores
institucionales y su vision, elementos que luego serdn insumo para sus

politicas, normas y procedimientos.

La mision de una organizacién es definida por Caldas, Carrion y Otros
(2009:33) como “(...) la razén de existir de la empresa, representa su
personalidad e identidad en el momento presente. La misién de la empresa
debe ser conocida por todos los integrantes de la organizacion (...)". Dicho
de otro modo la mision representa el motivo o fin para el cual fue fundada

una organizacion y, por lo tanto, debe orientar la conducta de sus integrantes
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para una mejor toma de decisiones frente a qué y cdmo hacer sus tareas.
Para Chiavenato, (2009:65) “si las personas no conocen la mision de la
organizacion, estaran errantes y sin saber cual es el camino para su
realizacion”, es decir que la gran maquinaria que deberia ser la organizacion
se convierte en un barco sin timon a la suerte de la marea de la mar que
representan los factores internos y externos que influyen en la forma en la

gue se conduce.

Dado que la mision manifiesta la filosofia de la empresa, también
involucra los valores institucionales, los cuales forman parte del componente
de ética y principios que permiten su eficiente ejecucion y orientan a los
trabajadores a lograr llevar a la empresa al status y posicidn que se espera.
Los valores que se hayan establecido en una organizacién, ayudan a
conducir las actitudes y el comportamiento individual hacia el ideal
constituido por sus fundadores. Sin embargo, se suele ver con frecuencia
que, en muchas organizaciones, los valores institucionales no son
identificados por los trabajadores, de manera que tampoco se manifiestan en
sus acciones. Puede suceder también que las politicas de la organizacion y
la direccion de los supervisores y gerentes sea contraria a los valores,
causando asi la poca o nula identificacion hacia los mismos. Con respecto a
la importancia de definir los valores en una organizacion, Chiavenato (2009)
muestra una lista con los valores organizacionales que se encuentran

comunmente:

En lo tocante al desempeiio:

e Ser la organizacion proveedora preferida

e Compromiso con la seguridad y la salud de las
personas

e Ser competitiva
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e Compromiso con la mejora continla

En lo tocante con las personas

¢ Orgullo y entusiasmo

e Comunicacion para mantener informadas a las
personas

¢ Igualdad de oportunidades

¢ Amplia aceptacion de la diversidad

¢ Responsabilidad por las personas

En lo tocante a los procesos:

e Apertura y confianza en las relaciones

e Eticay responsabilidad social

e Fomento a la creatividad, la innovacion y la toma de
riesgos

e Trabajo en equipo en toda la organizacion

e Formulacion participativa de objetivos, medicion y
realimentacion

e Toma de decisiones

e Acciones congruentes con la mision y la vision de la
organizacion

¢ Reconocimiento por el logro de los resultados y por
la calidad (pag. 67)

En la cita se observa como para algunas organizaciones la salud y la
seguridad constituye un valor que junto a la mejora continua, la
competitividad, la ética y la responsabilidad por las personas, contribuye a
formar integridad y a desarrollar un sentido de autodisciplina, muy valioso
para el diario laborar dentro de la empresa.

Por otra parte, la vision no es mas que la proyeccion del futuro que se
espera a corto, mediano y largo plazo, para Caldas, Carrion y Otros
(2009:33) es “la brujula que guiara a lideres y colaboradores y que permitira
que todas las cosas que hagamos tengan sentido y coherencia”. Al entender

de los autores, la visidn es la perspectiva que la organizacion tiene en el
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presente de si misma y de lo que pretende llegar a ser dentro del tiempo que
se ha planteado para el logro de tal fin, por lo cual, se hace vital el poder
reconocer la situacion real de la empresa, de manera objetiva, en cuanto a
estructura organizacional y recursos disponibles, el como es vista por su
cliente interno y por los agentes externos, de manera que sea posible trazar

la ruta a seguir para llegar a ser lo que se espera.

Por tanto, Chiavenato (2009:70) afirma que “la visién establece una
identidad comun en torno a los propositos de la organizacion para el futuro,
con el objeto de orientar el comportamiento de sus miembros respecto al
destino que esta desea construir y realizar”, punto de suma importancia pues
las tendencias actuales no se basan en imponer autoridad en los
trabajadores o en hacer uso de la coercién, muy por el contrario, lo que se
pretende en estos momentos de cambio es que todos y cada uno de los
integrantes de la organizacion, desde la alta gerencia hasta la base
operativa, tengan la capacidad de mirar juntos hacia un mismo horizonte y
puedan desarrollar un alto sentido de pertenencia por su empresa, de
manera que pueda existir coherencia entre lo que la organizacién dice, hace
y siente en su interior, gracias a que todos sus miembros por igual, se
sienten realmente comprometidos con el logro de las metas establecidas,
convirtiendo el éxito individual del logro de sus objetivos personales, en el
éxito colectivo porque todos formaron parte de la gran estrategia creada para
mantener la misibn y creer en ella, aferrandose a los valores

organizacionales para llegar a ser la empresa que se pretende en la vision.
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Psicologia industrial

Santos (2003:7) define la Psicologia como “el estudio cientifico del
comportamiento y de los procesos mentales”. Partiendo de esa definicién, se
entiende que es un campo sumamente amplio que busca entender las
emociones y los pensamientos que conducen a la manifestacion de ciertas
conductas humanas. Son muchos los enfoques y corrientes de estudio que
histéricamente se han venido desarrollando, por ejemplo el funcionalismo, la
gestalt, el psicoandlisis, el humanismo y el conductismo entre otras, de igual
manera han sido diversas las ramas de estudio que han emergido a partir la
psicologia y a las que se han trasladado sus principios fundamentales. Una
de esas areas de estudio es la Psicologia Industrial, cuyo propésito
fundamental es, en palabras de Rucci (2008:17) “aumentar la dignidad y el
desempefio de los seres humanos asi como de las organizaciones para las
que trabajan al avanzar en la ciencia y conocimiento del comportamiento

humano”.

Gran parte del tiempo de las personas econémicamente activas gira
en torno al trabajo dentro de una organizacion. Considerando que la jornada
regular de labores es de ocho horas (incluyendo el descanso obligatorio
contemplado en la legislacién venezolana), a lo cual se le suma entre una y
dos horas en promedio en lo que corresponde al traslado a la empresa y el
regreso a su lugar de residencia, Denton (1996) afirma que, las relaciones de
trabajo y entorno laboral afectan psicolégicamente a los seres humanos y
que de tales argumentos nace la psicologia industrial con el propésito de

aplicar procedimientos provenientes de disciplinas como la psicologia clinica
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y aplicada para mejorar los climas laborales e inculcar en los trabajadores

conductas y actitudes acordes con los compromisos organizacionales.

La psicologia industrial se vale del método cientifico para ejecutar y
desarrollar con propiedad la investigacion de uno o varios aspectos en donde
exista una oportunidad de mejora para luego aplicar los resultados de los
hallazgos y dar solucién a diversos problemas laborales de acuerdo a la
evaluacion realizada, es decir, que existe una fase teorica inicial que sirve de
base para la puesta en practica de las estrategias para un cambio positivo y
el avance progresivo de los procesos.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, es en el marco de la
psicologia industrial como disciplina cientifica que se desarrollan técnicas
para comprender el funcionamiento de la organizacion en cuanto a las
teorias que la rigen, su naturaleza y cultura. Asi mismo permite el analisis del
trabajo desde un enfoque psicosocial, brindando herramientas para la mejora
del clima organizacional. De igual manera, la psicologia industrial aporta
técnicas para el analisis de puestos, el aumento de la satisfaccion y la
motivacion laboral, seleccibn de personal, mediciones de rendimiento,
reduccion de ausentismos, manejo de conflictos, mejora de la comunicacién
y evitar accidentes, entre muchas otras areas de atencién, de ahi que

también se base en el modelo cientifico practico.

Realizando una paréfrasis de Aamodt (2010), la psicologia industrial

se divide en tres principales campos:
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e Psicologia del personal: Orientada a los temas de la administracion del
personal y la manera en que los empleados interactian en su lugar de
trabajo de acuerdo a las funciones que les corresponde realizar, para la
mejora de su desempefio en el cargo que ocupan y para la proyeccion que
tienen a futuro dentro de la organizacion en su plan de carrera. Entre los
subsistemas que este campo contempla se encuentran el de reclutamiento,
seleccion, capacitacion y desarrollo y la calificacion de la remuneracion a
través de sueldos y salarios, junto a la respectiva evaluacion para medir la
efectividad de los planes ejecutados y la actitud de los trabajadores frente a

los mismos.

e Psicologia organizacional: al igual en la psicologia del personal, se
tiene como eje al empleado pero se maneja una perspectiva mas global de la
organizacion, atendiendo temas relacionados al ambito de supervision,
gerencia y estrategias corporativas como el liderazgo, manejo de grupos,
gestion del cambio, satisfacciébn y motivacion del empleado entre otros. Es
comun gue los profesionales que se dedican a esta area, se conviertan en
asesores empresariales para el desarrollo de programas relacionados con
reestructuraciones organizacionales, el empowerment (empoderamiento de

los empleados) y la construccion de equipos de trabajo efectivos, entre otros.

e Ergonomia/Factores humanos: los psicologos de esta area buscan
comprender y mejorar la interaccibn hombre-maquina a través del disefio del
area de trabajo, adaptando el empleo al empleado, de manera que se pueda
hacer el espacio mas seguro para el personal que en €l labora, con lo cual no
s6lo se pretende minimizar el riesgo de accidentes y de enfermedades

ocupacionales, sino que, ademas se podria eliminar una de las causas de
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fatiga y estrés al mejorar las condiciones fisicas del ambiente laboral.
Algunos de los proyectos desarrollados por los profesionales que se dedican
a esta area tienen que ver con el ajuste del espacio fisico considerando
aspectos relacionados al sujeto que realiza la labor, objetos y medios
empleados, el ciclo de trabajo y los objetivos que se deben cumplir, de ahi
que sea comun que en este campo se establezca un vinculo cercano con

ingenieros y profesionales técnicos.

Hasta el siglo pasado, el trabajo era visto como un castigo para
algunos estudiosos del area e incluso, en la actualidad es una concepcion
gue se mantiene en ciertos grupos de la poblacion como percepcion popular.
El origen etimolégico de la palabra trabajo proviene, segun Blanch (2002),

del sustantivo latino tripalium. Al respecto, el autor define el término:

El tripalium consiste en un instrumento compuesto de
tres palos a los que se ata a las personas condenadas
a un castigo corporal (normalmente esclavos
infractores de las normas que los duefios han
establecido para ellos). De esta raiz deriva el verbo
tripaliare (“torturar”) y el adjetivo tripaliator (“torturador”)

Nuestro trabajo encarna la herencia y la integracién de
un campo semantico mas amplio de los significados
arcaicos de tortura, penalidad, sumision, dolor,
humillacién, agobio, coercion y necesidad. (pag. 18)

En contraste con ese obsoleto paradigma, estudios han comprobado
que los empleados necesitan ser motivados a la cooperacion y no
coercionados o castigados para que el cambio conductual sea constante en
el tiempo, tal y como se demostré con el legendario experimento Howthorne

de 1923 liderado por Elton Mayo en la planta Western Electric de Chicago,
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donde para sorpresa de los investigadores, las condiciones fisicas del
ambiente de trabajo pasaban a un segundo plano en cuanto a las
necesidades de los trabajadores, al sentir que estaban siendo tomados en
cuenta por la gerencia, esa era su motivacion para trabajar de la mejor
manera posible, pues se desarrollaba en ellos una gran identificacion y
sentido de pertenencia.

Por todo esto, es importante remitirse a los conceptos de psicologia
industrial para comprender de que manera ésta puede impactar dentro de las
organizaciones y que teorias o modelos han sido desarrollados para

aplicarse en el area de las actitudes y comportamiento en el trabajo.
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La Seguridad Industrial como disciplina

El término Seguridad, como muchas de las palabras empleadas en el
idioma espafiol, posee una gran amplitud de acepciones. De hecho, seguro e
inseguro son adjetivos derivados del término, usualmente empleados con
ligereza ante la ocurrencia de ciertos hechos o condiciones que se hacen
presentes en diversos escenarios de la vida, sin que necesariamente se
elabore previamente un examen exhaustivo para otorgar tal calificacion. Sin
embargo, la realizacion de tal examen es, en la mayoria de los casos,
sumamente dificil de efectuar pues, por lo general, en dichos eventos o
condiciones catalogadas como ‘inseguras’, se involucra la decision de
personas, otorgandosele asi cierta tilde de subjetividad que hace la

evaluaciéon mucho mas compleja.

Para el desarrollo del presente Trabajo de Grado, la acepcidbn mas
idonea para definir Seguridad Industrial, se encuentra en linea con lo
expuesto por Betancourt (1999: 55), quien la considera como una disciplina
que “se encarga del conocimiento e intervencién en las condiciones de
trabajo, es decir de detectar, evaluar y corregir los denominados riesgos del

trabajo”

En investigaciones realizadas por diversos autores y expuestas en la
red, se ha podido constatar que desde el comienzo de la humanidad, el
hombre ha desarrollado un fuerte instinto de conservacion como mecanismo
de defensa ante las lesiones y todo aquello que pudiera causarle dafio a
nivel fisico y organico. Estos actos de defensa posiblemente se iniciaron de

manera individual, pero posteriormente derivaron en la llegada de la
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seguridad industrial, salud e higiene ocupacional, como disciplinas que
beneficiarian al colectivo involucrado en el entorno laboral. Diversos autores
hacen referencia a que alrededor del afio 400 a.C., Hipdcrates recomendaba
el uso de bafios higiénicos a fin de evitar la saturacion del plomo en los
espacios usados por los trabajadores de la mineria, al final de su rutina de
aseo. Asi mismo, Platon y Aristoteles realizaron estudios de ciertas
deformaciones fisicas producidas por presuntas actividades ocupacionales,

planteando la necesidad de su prevencion.

Més tarde, con la Revolucion Francesa se conformaron equipos de
seguridad dedicados a la proteccibn de los trabajadores que se
desempefiaban como artesanos, pues estos efectuaban las actividades
econémicas mas importantes de la época para la nacién. Pero
definitivamente no fue sino hasta la llegada de la Revolucién Industrial
cuando se marco un hito en el desarrollo de la seguridad industrial, pues
como consecuencia de la mecanizacién, hubo un importante incremento en
el numero de accidentes y enfermedades laborales. De hecho, la Seguridad
Industrial como disciplina nace (aunque no de manera inmediata) a partir del
desarrollo industrial, ya que a mayor complejidad de los procesos, mayor la
necesidad de mantener en éptimas condiciones el ambiente de trabajo para
minimizar la ocurrencia de accidentes, conservando los estandares de

calidad y productividad ideal en las operaciones.

A pesar de que el desarrollo industrial fue sumamente acelerado, el
interés principal del patrono giraba alrededor del volumen de produccion y no
hacia el trabajador, quien era visto solo como una pieza mas de la maquina

sin considerarse sus requerimientos como ser humano, de ahi que el
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desarrollo de la seguridad industrial fuera mucho més tardio que el

crecimiento de la industria moderna.

Tal y como se observa en la actualidad, la aplicacion de nuevas
tecnologias fue un factor que tuvo gran incidencia en el incremento de los
accidentes en el trabajo, lo cual oblig6 a los empleadores a imponer cada vez
mayores medidas de seguridad. Sin embargo fue gracias a la lucha de los
trabajadores del sector industrial que se lograron importantes conquistas en
materia laboral, pues a lo largo de las Ultimas décadas se han incorporado
elementos favorables para el trabajador en materia de seguridad y salud. Los
empleadores han entendido que, para implementar programas de seguridad
industrial efectivos se requiere de la capacitacion permanente de sus
trabajadores y, l6gicamente de la inversion que conlleva su oportuna

aplicacion.

En una de las primeras ciudades industriales de Estados Unidos
(Lowell, Massachusetts), dedicada a la fabricacion de telas de algodén,
trabajaban principalmente mujeres y niflos menores de diez afios nativos de
granjas aledafias durante extenuantes jornadas laborales que tenian una
duracion de hasta 14 horas diarias. Se desconoce a ciencia cierta cuantos
que sus trabajadores sufrieron accidentes que originaron discapacidades
menores e incluso cuantos de ellos llegaron a perder la vida. A partir de tal
situacion, se promulga en el Estado de Massachusetts en 1867 un
instrumento legal en el cual se establecia que cada fabrica debia contar con
dos inspectores. Seguidamente al transcurrir de dos afios, se abre la primera
oficina de estadisticas laborales de los Estados Unidos. De igual manera, en

Alemania se logré que los empleadores pudieran proveer a los trabajadores

55



los equipos de proteccion personal necesarios (aunque rudimentarios para la
época), con la finalidad de resguardar su vida y salud. Gradualmente, los
patronos industriales iban tomando conciencia de la necesidad de conservar
sus recursos humanos. Afios después en Massachusetts, estudios
demostraron que las largas y extenuantes jornadas de trabajo eran, en gran
parte, las causantes de varios tipos de accidentes laborales, por lo que se
promulgoé la primera ley obligatoria de 10 horas de trabajo al dia para la
mujer y, ademas en 1877 se ordend la utilizacion de espacios destinados al

almacenamiento y uso seguro de la maquinaria peligrosa.

En el afio 1883 se inician los caminos de lo que conocemos hoy como
la seguridad industrial moderna, cuando en Paris se establece la primera
organizacion dedicada a orientar a los industriales acerca de las mejores
practicas laborales de sus trabajadores en el marco de los procesos seguros.
Pero no es sino hasta el siglo XX que el tema de la seguridad e higiene en el
trabajo alcanza su maxima expresion al crearse en 1922 la Asociacion

Internacional de Proteccion de los Trabajadores con sede en Berlin.

Indudablemente desde los origenes de la Seguridad Industrial como
disciplina hasta la actualidad, muchos han sido los avances que se han
venido dando en el area, uno de los méas resaltantes se encuentra en la
fundacion de la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) el 11 de abril de 1919,
constituida como el organismo rector y guardian de los principios e
inquietudes referentes a la seguridad del trabajador en todos los aspectos y

niveles, manteniéndose activa al presente.
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La Seguridad Industrial cubre un amplio espectro de elementos que
inciden en el resguardo de los bienes humanos y materiales, que se traduce
pues, en resultados rentables para la organizacion en donde se aplique. Para
el mencionado autor, la disciplina cuenta con cinco objetivos basicos de
acuerdo a la influencia positiva que tiene sobre el personal y los bienes

fisicos de la empresa:

El campo que abarca la seguridad en su influencia
benéfica sobre el personal, y los elementos fisicos es
amplio, en consecuencia también sobre los resultados
humanos y rentables que produce su aplicacion. No
obstante, sus objetivos basicos y elementales son 5:

e Evitar la lesibn y muerte por accidente. Cuando
ocurren accidentes hay una pérdida de potencial
humano y con ello una disminucién de la productividad.
e Reduccion de los costos operativos de produccion.
De esta manera se incide en la minimizacion de costos
y la maximizacién de beneficios

e Mejorar la imagen de la Empresa y, por ende, la
seguridad del trabajador que asi da un mayor
rendimiento en el trabajo.

e Contar con un sistema estadistico que permita
detectar el avance o disminucion de los accidentes, y
las causas de los mismos

e Contar con los medios necesarios para montar un
plan de Seguridad que permita a la empresa desarrollar
las medidas béasicas de seguridad e higiene, contar con
sus propios indices de frecuencia y de gravedad,
determinar los costos e inversiones que se derivan del
presente renglén de trabajo (pag. 38)

En base a lo expuesto por el autor en los objetivos fundamentales que
debe cumplir la seguridad industrial, se extrae a los fines de la presente
investigacion, lo referente a los accidentes como causantes de lesiones e

incluso la muerte de los trabajadores, yendo a una postura mas extremista.
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Muchas han sido las corrientes de investigacion (Seguridad basada en
Comportamientos y Seguridad basada en Liderazgo, por mencionar dos) que
han surgido con el fin de investigar el por qué se originan los accidentes de
trabajo indiferentemente de la magnitud de los mismos, pero gran parte de
ellas coinciden en que se deben hacer esfuerzos mancomunados entre
empleadores y trabajadores para mantener controlados los indices de
ocurrencia, pues cada uno desde su posicion tiene una cuota de
responsabilidad en la forma en la que se genera el proceso productivo y en la

percepcion que se tiene del mismo.
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Bases Teoéricas

Comportamiento Organizacional

El Comportamiento Organizacional de es un campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, grupos y estructura, sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, a fin de llevar dicho

conocimiento a la practica para mejorar su efectividad (Robbins, 2004).

Es de gran importancia la aplicacion de varios métodos de
investigacion para conocer la situacién real en la que se encuentra una
organizacién, pues la misma esta integrada por personas, que como tales,
poseen un alto nivel de complejidad por la diferencias que existen entre si a
nivel de personalidad, percepciones y acciones. Por lo cual Robbins (2004)
propone la realizacion de un estudio sisteméatico como medio para hacer
evaluaciones y pronésticos efectivos con respecto al efecto que tienen los
cambios dentro de la organizacion. Dicho estudio, segun lo propuesto por el
mismo autor, debe estar complementado con la denominada Administracion
Basada en Evidencias, agregandole ademas la intuicion como elemento
subjetivo y cualitativo del investigador, en cuanto a lo observado en las

actitudes y conductas de los sujetos de estudio.

Sin embargo, son varios los investigadores que no recomiendan
basarse Unicamente en la intuicion, pues existe la tendencia a sobrestimar la
exactitud de lo que se considera saber, de ahi que la vision que tengan los

directivos de la organizacion no siempre sea la misma que tienen los
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empleados, y no es sino hasta que se realizan encuestas y evaluaciones
para conocer la verdadera percepcion general, que se descubren debilidades
latentes 0 se comprueba la existencia de las presentes, a partir de lo cual se
deben desarrollar estrategias por parte de la gerencia que den soluciones

oportunas a las fallas encontradas

El comportamiento organizacional se apoya de cuatro grandes y
firmes disciplinas: Psicologia, Psicologia Social, Sociologia y Antropologia.
Cada una de ellas aporta su enfoque y técnicas, entre otros elementos a ser
utilizados para evaluar el comportamiento de los individuos de manera
individual, sus interacciones con el entorno y la forma en que se relacionan
con el ambiente en que se encuentran, estudiando todo cuanto sucede, para

encontrar oportunidades de mejora y evolucion.

Al entender que no todos los elementos del Comportamiento
Organizacional se encuentran a simple vista y se requiere el uso de las
herramientas anteriormente expuestas para su evaluacién y estudio, es
posible cumplir con las metas que el postulado posee segun Celis (2012), las

cuales son:

e Describir: indagacion de los detalles de la situacion
problematica de comportamiento.

e Entender: diagndstico de la problemética con base a
las teorias del CO

e Predecir: planteamiento de consecuencias en el
desempefio a corto, mediano y largo plazo

e Controlar. disefio y aplicacion de medidas
correctivas a la problemética detectada (pag. 25)

60



Dentro de lo que integra el comportamiento organizacional se
encuentra el concepto de cultura organizacional, que corresponde al sistema
de concepciones comunes a los integrantes de una organizacion que la
hacen diferenciarse de las demas de acuerdo al concepto manejado por
Celis (2012). Para algunos investigadores, la cultura organizacional
representa un entramado constante y complejo de creencias, expectativas,
ideas, valores, actitudes y conductas compartidas. Especificamente, para

Celis, la cultura organizacional incluye:

e Formas rutinarias de comunicarse, como rituales y
ceremonias organizacionales y el lenguaje comun.
Entre los ritos destacan: a) de paso: su finalidad es
aprender y asimilar normas y valores organizacionales;
b) de integracion: estimulan sentimientos comunes que
vinculan a los miembros entre si; ¢) de mejoramiento:
recalcan el valor de la conducta adecuada.

e Las normas que comparten los individuos y grupos
de toda la organizacion (un ejemplo de esto es: no
tener estacionamientos reservados o0 tenerlos,
separacibn de comedores segun la jerarquia
organizacional, entre otras).

e Los valores determinantes que mantiene la
organizacion (destacan entre estos valores: calidad de
servicio, liderazgo en precios, entre otros).

e La filosofia que guia las politicas y la toma de
decisiones de la organizacion

e Las reglas de juego para llevarse bien en las
organizaciones

e El sentimiento o clima que se transmite en una
organizacién por la disposicion fisica y la forma en que
los integrantes interactian con los clientes,
proveedores y otras instancias externas. (pag. 30-31)

Ubicando los conceptos de comportamiento y cultura organizacional

en lo que corresponde al desarrollo del presente trabajo de grado, se
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evidencia que todos los individuos que integran la empresa deben tener una
visibn compartida acerca de lo que se hace, para qué y por qué se hace, ya
que de ahi depende el elevar los resultados obtenidos por la organizacion en
eficacia y eficiencia de todos los procesos relacionados a la misma. Es
entender que existe una corriente interna en la estructura organizativa que va
mas all4 de la finalidad que se persigue con las actividades laborales y que
se manifiesta en la motivacién al logro y la excelencia que cada individuo
tenga, en la cooperacion y trabajo en equipo, en la identificacion y sentido de
pertenencia que se demuestre hacia la organizacion y la satisfaccion que
este tenga por el lugar en que se encuentra para dar cumplimiento a sus
actividades y en su efectiva interaccion con el entorno en que se

desenvuelve.

Entre esa multiplicidad de elementos que se integran en el concepto
de Comportamiento Organizacional, se ubican los valores institucionales que
van a variar y ajustarse a la cultura que se maneje, de ahi que franquicias y
empresas transnacionales y multinacionales tengan lineamientos
corporativos que las diferencian de manera global e integran a las naciones
donde se encuentran, pero que ademas, adaptan su marco filoséfico a la
cultura propia de cada pais en que se encuentran, de manera que se
fortalece el vinculo de sus integrantes con la organizacion para orientar sus

acciones en funcién de las metas que se pretenden alcanzar.
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Factores Psicosociales de Riesgo Laboral

En un comité mixto compuesto por la OIT y la OMS Ginebra (1984) se
definieron los Factores Psicosociales de Riesgo en el Trabajo como “aquellas
condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar
tanto al bienestar y la salud de los trabajadores como al desarrollo del

trabajo”

Menéndez, Fernandez y otros (2009) ratifican la definicién de la OIT y
la OMS de los factores psicosociales como elementos que se encuentran
inmersos en las condiciones de trabajo y que van directamente relacionados
con la organizacion, qué se hace y como se hace, pudiendo afectar la salud
del trabajador, ya sea a nivel fisico, psiquico, o social, ademés de causar

interferencias en el desarrollo 6ptimo del trabajo.

De acuerdo a los mencionados autores, los factores de riesgo
psicosocial no son elementos ilusorios del trabajador, definitivamente son
parte de las condiciones de trabajo y deben ser consideradas en la

evaluacion inicial/integral de riesgos, de ahi se desprende lo siguiente:

Los factores de naturaleza psicosocial generan:

+¢ Disfunciones en el &mbito laboral

Sobre la calidad del producto

Sobre la cantidad de produccion

Incremento del absentismo y nimero de bajas
Movilidad interna

Abandono de la empresa
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Aumento de la siniestralidad laboral
Resistencia al cambio
Conflictos

+ Disfunciones en la vida social y familiar (pag. 494)

Rodriguez (2009), indica que los factores psicosociales han tomado
gran importancia en los ultimos tiempos, por tanto se hace necesario
determinar y reconocer a cuales se exponen los trabajadores, haciendo
posible el plantear alternativas en pro de la salud de los mismos y la mejora
de sus condiciones en el medio ambiente de trabajo en el que se

desenvuelven.

Entre los factores psicosociales comunmente identificados por
estudiosos del area, incluyendo la mencionada autora, se encuentran:
exigencias psicologicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo,
inseguridad, apoyo social y calidad de liderazgo, doble presencia y estima.
Siendo los factores mas desfavorables para los trabajadores la estima, la

inseguridad en el trabajo y las exigencias psicologicas.

Por tanto se plantea que los factores psicosociales no son un
parametro nuevo; en vista de que han existido paralelamente con el trabajo y
sus cambios en el tiempo, adquiriendo hoy en dia, cada vez mayor
relevancia. Las concepciones y la percepcion que se tienen del trabajo han
cambiado, llevando no solo a una evolucion de las organizaciones, sino
también al desarrollo y fomento de politicas gubernamentales que han tenido
gran repercusion en las relaciones de trabajo, ocasionando que las

normativas y ciertos aspectos sean percibidos y apreciados de otra manera.
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Actitud

La conducta en el individuo varia de acuerdo a las situaciones a las
gue se enfrenta en determinados momentos, tal y como se ha demostrado
en diversos estudios que se han realizado en el marco de las ciencias
conductuales, al respecto, muchos han sido los autores que han realizado
estudios sobre las actitudes, brindando importantes contribuciones y aportes
que permiten entender que las actitudes provienen de aprendizajes y

experiencias vividas.

Esta percepcion crea un enlace donde Felman, R. (1994:484) define
que la actitud se constituye como “una organizacién bastante estable de las
opiniones, sentimientos y conductas de un individuo ante los demas, ante las
situaciones o los objetos. Es una tendencia general a emitir una misma
respuesta ante una persona u objeto, es decir, el mismo patrén de

pensamiento y tendencias conductuales”.

Las actitudes estan integradas por tres componentes positivos:
afectivo, cognoscitivo y conductual; segun lo expresa Franzoi S. (2007),
quien ademas considera que no necesariamente los tres componentes
deben presentar como condicién sine qua non niveles positivos al mismo
tiempo, de manera que, si al menos uno de los tres componentes alcanza un
nivel de tendencia positiva este serd determinante para que la actitud sea

positiva.
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Whittaker, J. (1998:718) sefiala que “componente afectivo se forma
por los diversos contactos, experiencias y asociaciones que hayan ocurrido
entre las circunstancias placenteras o desagradables hacia una persona u
objeto, cuyo sentimiento que lo integran pueden ser placer, dolor, miedo,
agrado u odio”. El mismo autor plantea que el componente cognoscitivo, se
refiere a las opiniones, conocimientos o ideas que tiene una persona de otro
sujeto, de un objeto o del ambiente en que se encuentra. Por otra parte
Marcano, M. (1996:80), define el componente conductual como: “las

predisposiciones para actuar de modo consiente con nuestra actitud”

En lo que respecta a la formacion y desarrollo de las actitudes se
aplica con la base de los principios del aprendizaje. Segun Felman, R.
(1994:503) “el aprendizaje vicario, se realiza cuando una persona aprende
algo mediante la observacién de los demas, cuando el sujeto no posee una
actitud formada por la experiencia directa con el objeto el aprendizaje no

tendra repercusion en la conducta del individuo”.

La conducta manifestada por un individuo puede cambiar segun los
estimulos del entorno en que se encuentra, con lo cual se tiende a variar sus
estados emocionales, por ende, se hace necesario el uso de una
metodologia que permita medir de manera cuantitativa la variabilidad que
puede existir entre las diversas actitudes que adoptar un individuo.

El educador y psicélogo organizacional estadounidense Rensis Likert,
dio una contribucidon de suma importancia al estudio de las actitudes con el
desarrollo de una de las técnicas mas utilizadas en la actualidad para su

medicion, la cual puede ser utilizada de manera practica y sencilla,
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facilitando en gran medida el estudio de las actitudes. Dicha técnica,
denominada Escala de Likert, en referencia a su creador, se compone de un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones ante los cuales se
pide la reaccion de los sujetos a quienes se aplica, ya que el objetivo
principal es brindarle al individuo la posibilidad de expresar su grado,
acuerdo o desacuerdo a través de las cuatro o cinco opciones de respuesta
que puedan presentarse, segun sea el caso, situando a la persona en un
continuo que va desde una actitud muy positiva hasta una actitud muy

negativa.

La forma mas frecuentemente empleada por su efectividad para de
medir las actitudes, es el uso de una escala actitudinal contentiva de una
variedad de proposiciones que le permita al individuo concordar o discrepar
con las afirmaciones planteadas en cada una de las tres dimensiones,

manifestando sus diferentes puntos de vista.

Teoria de la Accion Razonada

El estudio de la accidentalidad y de las causas que la originan, motiva
a indagar en las diferentes investigaciones que se han hecho al respecto y
los distintos resultados que estas han arrojado, para poder considerar cuales
son los motivos que las han inducido y los factores que han intervenido.

Fishbe y Azjenin (1980) formularon la Teoria de Accion Razonada,
segun la cual se sostiene que la conducta sigue un camino racional y

correcto, producto de los costos y beneficios al manifestarla. EI modelo se
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basa en la deliberacion y en el célculo de las consecuencias probables que
generaran la conducta y es por tanto, un proceso que exige la concentracion

y el esfuerzo del sujeto.

El punto focal de la Teoria de Accion Razonada es la Intencion
Conductual, la cual no es mas que la generadora de la conducta y se
manifiesta como el analisis inicial que realiza el sujeto para decidir si ejecutar
0 no una accion (Moscovici, 1985). Dado que usualmente es dificil descubrir
las intenciones primarias de los sujetos con el uso de medios directos, el
modelo contempla la posibilidad de obtener informacion por medios que son
indirectos a partir de dos factores con naturalezas diferentes: un factor
personal y un factor que refleja la influencia social. El factor personal o
actitud hacia la conducta es determinado como la evaluacion individual
positiva 0 negativa de llevar a cabo una accién, mientras que el segundo
corresponde a la percepcion individual que las presiones sociales ejercen
para realizar o no dicha accién. De igual manera, ambos factores se exponen
atendiendo a la base informativa o creencias. Es asi como la conducta en
ltima instancia esta determinada por la forma de asimilar toda la informacion
gue tenga el sujeto tanto de los objetos como de su entorno social, y la

relevancia que esos elementos tengan para si.

Trasladando la Teoria de la accibn razonada al ambito laboral,
especificamente en el caso de los accidentes de trabajo, el sujeto
involucrado en el hecho, tendra dos factores que le permitiran formar su
juicio para la ejecucion de tareas de manera insegura. Por ejemplo, que un
trabajador omita el uso de guantes y demas equipos de proteccion personal

por considerar que los mismos obstaculizan el trabajo y su agilidad,
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corresponde quizds a que en lo personal tenga el deseo de aumentar su
bono de produccion restandole importancia a su propia seguridad en el
trabajo y las normas, ademas de que sea probable que sus compaferos
actien de la misma manera y su supervisor deje pasar por alto tal

incumplimiento.

Esto deja muy en claro que son muchos quienes han pretendido
abordar exhaustivamente, la influencia que puede llegar a surgir entre las
creencias y los actos de trabajo seguro, en donde no solo es necesario,
profundizar notablemente en la poblacion objeto de estudio, si no que de
igual forma se requiere canalizar qué otros factores pudiesen llegar a

intervenir.

69



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

Existen diversos tipos de investigacion, los cuales se eligen segun los
objetivos planteados de las mismas. En el presente trabajo se tiene como
objetivo analizar la actitud de identificacion con el marco filosoéfico por parte
de los trabajadores de la base operativa como factor que contribuye con la
disminucién de accidentes de trabajo, en una empresa de fabricacion de
empaques de cartdon corrugado del Estado Carabobo, es por ello que se
selecciona como naturaleza de la investigacion el tipo no experimental, que

segun la autora Palella y Martins (2010):

El disefio no experimental es el que se realiza sin
manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se
presentan en su contexto real y en un tiempo
determinado o no, para luego analizarlos. Por lo tanto
en este disefio no se construye una situacion especifica
si no que se observa las que existen. (pag.87)

El estudio se va a desarrollar en la poblacion que integra la base
operativa de la empresa debido a que la informacion y los datos necesarios
se recolectaran directamente de las personas involucradas con el objeto de
estudio sin la manipulacién de las variables arriba expuestas, lo que genera

un tipo de investigacion de campo que, para Fidias, A. (1999:49) “consiste en
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la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los
hechos, sin manipular o controlar variable alguna”. Es asi como la
investigacion de campo es la mas adecuada para el desarrollo del presente
trabajo de grado, pues en ella los investigadores abordan los hechos y se
recaba la informacién, recurriendo fundamentalmente al contacto directo con
los fenbmenos que se encuentran en estudio sin alterar las condiciones que

existen.

El nivel de la investigacion esta relacionado con el grado de
profundidad que se le desea dar a la misma, de manera que, partiendo del
objetivo planteado de analizar la actitud de identificacion con el marco
filosofico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminucién de accidentes de trabajo, el desarrollo la
investigacién va a tener un nivel descriptivo que, segun Rodriguez (2005:24)
“comprende la descripcidn, registro, analisis e interpretaciéon de la naturaleza
actual, composicion o proceso de los fendmenos” ya que se hace necesario
estudiar las caracteristicas de los accidentes y medir las actitudes. Estos dos
fendmenos presentados en el objetivo general, requieren de un analisis y
descomposicion de los mismos para su descripcion, con lo cual, este método
da respuesta y aproxima el alcance de los objetivos especificos, buscando

obtener una mejor vision al estudiar los fendmenos o variables involucradas.
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Estrategia metodoldgica

En esta parte se busco sefialar el método a emplearse para dar con
los fendbmenos de la realidad, donde es preciso considerar la serie de
procedimientos y técnicas a utilizarse para una mejor recoleccion de la
informacion. Para Pérez (1994:219), las estrategias metodoldgicas son “un
conjunto de tacticas y técnicas que permiten descubrir, consolidar y refinar un

conocimiento”.

Para Delgado (2011:261) “el cuadro técnico metodologico sera una
guia que podra orientar la elaboracion del instrumento sea este un
cuestionario, test, o tan simple como una lista cotejo”. Es a través del cuadro
técnico metodologico que se realiza la descomposicién de los objetivos
especificos extrayendo de estos las respectivas dimensiones para su
conceptualizacién, con las cuales se formulan los indicadores. A partir de los
indicadores obtenidos, se van a definir los items que se convierten en
preguntas y afirmaciones para la aplicacién de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, garantizando asi que el desarrollo de cada dimension
esté alineado con el objetivo general de investigacién, a ser alcanzado a
través del cumplimiento de los objetivos especificos planteados en el

presente trabajo de investigacion.
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Cuadro N°1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filosoéfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminucion de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacion de empaques de carton corrugado del Estado Carabobo.

Dimensién

Técnica y/o

Objetivo Especifico . Definicién Indicadores ftems Fuente
/ Variable Instrumentos

El Marco Marco Filoséfico de la Organizacion

;!?Zg?i?w? d?)u(?grio Elementos del Marco Filos6fico

aquel marco M Filosofi S

establecido por la arco Filoséfico su proveniencia

gg?;"g'gi;g;;al Marco Filosoéfico desde cuando se cre6
1 - Describir el Chiavenato (2007) El Marco Filoséfico surge a través de
Marco Filosoéfico de para la aceptacion un eauino Multidisci Iin%rio
una empresa de y cumplimiento de quip P
fabricacion de sus integrantes . - lizacid |
empaques de para poseer una Datos Tiempo _de revision y actualizacion de _ _
cartén corrugado Marco vision compartida Organizacional | Marco Filoséfico Entrevista Superintendente
del Estado Filoséfico. | del negocio; en el es _rt,espeqtc_)la. . | lizacis Semi- de Recursos
Carabobo desde la que este Marco se Vision, Mision Motivos de la actualizacion Estructurada. | Humanos.
vision de la compone por: la y Valores.

Superintendencia
de Recursos
Humanos.

vision, mision, y
los valores
organizacionales,
de manera
integradora con
las politicas. En el
que dichos
elementos pueden
variar segun la
organizacion.

El Marco Filoséfico es global para
todas las divisiones

El Marco Filoséfico se debe tropicalizar
por cada division de la organizacion

Departamento responsable del
cumplimiento del Marco Filoséfico

Integracion de los trabajadores con la
Vision, Misién y Valores

Fuente: Gonzélez, Trevol y Vargas. (2014)
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacién con el Marco Filoséfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminucion de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacion de empaques de carton corrugado del Estado Carabobo.

Objetivo Dimensio L . . Técnica ylo
Especifico n / Definicion Indicadores Items Instrumentos Fuente
Variable
El Marco Filoséfico Induccion contempla la Visién, Misién
puede ser definido y Valores
como aquel marco
establecido por la Herramientas de divulgacion de la
organizacion tal Vision, Misién y Valores
como expresa
1 - Describir el Chiavenato (20(_)'7) Respon;ablg; de la divulgacion del
Marco Filosofico para la aceptacion Marco Filosoéfico
de una empresa y cu_mpllmlento de _ _ 3
de fabricacion de sus integrantes Tiempo de r_efugr_zo de la divulgacion
empaques de para poseer una Datos_ _ del Marco Filosdfico Entrevista _
cartén corrugado | Marco vision corr_lpartlda Organizaciona _ o Semi- Superintendente
del Estado Filosofico. del negocio; en el les respecto a: | Como se aplica el Marco Filosofico a Estructurada de Recursos

Carabobo desde
la vision de la
Superintendenci
a de Recursos
Humanos.

gue este marco se
compone por: la
visién, misién, y los
valores
organizacionales,
de manera
integradora con las
politicas. En el que
dichos elementos
pueden variar
segun la
organizacion.

Visién, Misién
y Valores.

las politicas
Impacto de la politica

Importancia del Marco Filoséfico para
la Organizacion

Aportes del Marco Filosoéfico a los
sistemas de Seguridad y Salud Laboral

El Marco Filoséfico transferido a los
trabajadores

Humanos.

Fuente: Gonzélez, Trevol y Vargas. (2014)
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filosoéfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminuciéon de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacion de empaques de carton corrugado del Estado Carabobo.

Objetivo Dimension / o . . Técnica y/o
e . Definicién Indicadores Items Fuente
Especifico Variable Instrumentos
Segun Bricefio
(2010) los F 2 de | id id d
2 _ Analizar registros de rebcgegua e los accidentes ocurridos a cada
los registros accidentalidad ] trabajador
de son los soportes |Accidentes de |~ igad de accidentes generados por cada afio
accidentalidad tales como Traba.Jo ) ) _
de la base fichas, listas, Ocurridos Tipos de Accidentes registrados
operativa de graficos, entre Clasificacién de los cargos involucrados en | g i
la empresa . otros que se i i Servicio de
P : Registros de q accidentes de trabajo documental i
con el fin de . ) recopilan del Seguridad y
accidentalidad . de las
contrastar las accidente basado . . Salud
o laboral. evidencias
caracteristicas en los . Labora
. . (registros)
de los lineamientos y
. . Edad
trabajadores teorias de
con seguridad Datos del Sexo
accidentes y industrial para Trabajador Antigiiedad en la Empresa
sin tener de forma
. . o Cargo que posee actualmente
accidentes. precisa 'y (Caractensncas ) -
estadistica lo que | Demograficas) Tiempo en el Ultimo cargo
se produjo. Nivel educativo
Estado Civil
Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014) 3/7
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filosoéfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminuciéon de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacién de empaques de cartén corrugado del Estado Carabobo.

Objetivo Dimension / o . . Técnica ylo
e . Definicién Indicadores Items Fuente
Especifico Variable Instrumentos
Conocimiento de la Vision
Conocimiento de que la empresa promueve el
desarrollo de sus empleados
Conocimiento de la Misién
;-t . | Plara Mt(?trrlj(1997) Comprensién de que el Trabajo forma parte de la
eterminar e . as actitudes satisfaccion del cliente
nivel de estan o
identificacion relacionadas con Conocimiento de los Valores
con el Marco las intenciones de Identificacion de las condiciones inseguras del
Filoséficoa | Actitudes de |la persona, ambiente de trabajo Cuestionario Trabajadores
través del los también reflejas su | Cognitivo Conocimiento de la frecuencia del mantenimiento | oo |iert | 9€ 12 base
estudio de trabajadores | aceptacion de las de maquinarias y equipos P operativa
las actitudes normas, . s
de el 4ol Conocimiento de la omisién por parte de la
€ O_S inc uyen 0 as‘_ gerencia en el mal estado de maquinarias y
trabajadores presiones sociales equipos
hacia la para ejecutar o no o » )
seguridad. la conducta”. Conocimiento de la politica de Seguridad y Salud
de la empresa
Periodo de renovacion de las herramientas de
trabajo
Saber del uso de los equipos de proteccién
personal
Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014) a7
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filosoéfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminuciéon de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacién de empaques de cartén corrugado del Estado Carabobo.

Objetivo

Dimension /

Técnica ylo

e . Definicién Indicadores ftems Fuente
Especifico Variable Instrumentos
Conocimiento de no improvisar herramientas de
. trabajo
Para COgnlthO
Morris(1997) Disfunciéon de informacion por parte de la empresa
3- las actitudes para actividades de Seguridad
Determinar el o an
. estan
nivel de .
. N relacionadas . . —
identificacion con las Acciones orientadas a alcanzar el éxito de la
con el Marco . .
Filoséfico a | Actitudes de intenciones de Smpresa Trabajadores
través del | la persona, Participacion en cursos de ambiente para contribuir Cuestionario del é
raveg € 0s . también reflejan en la disminucion de la contaminacion tipo Likert €la .ase
estudio de trabajadores L L L ) operativa
las actitudes Su aceptacion Participacion en cursos por obligacion del supervisor
de los F]'e llas n(()jrmlas, Participacion en cursos propuestos por la empresa
. incluyendo las ) B ]
trabajadores presiones Conductual | cyjgar la generacion de desechos en el trabajo
haua.l(;i d sociales para Divulgacién de la politica de Seguridad y Salud con
seégurigad. ejecutar o no la los compafieros de trabajo.
conducta”. Participacion en jornadas de ayuda a la comunidad
Practica de los valores de la empresa
Promover el cumplimiento de los valores entre los
comparfieros de trabajo
Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014) 5/7
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filosoéfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminuciéon de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacién de empaques de cartén corrugado del Estado Carabobo.

Objetivo Dimension / o . . Técnica ylo
e . Definicion Indicadores Items Fuente
Especifico Variable Instrumentos
Reporte de condiciones inseguras en el trabajo
Alerta ante el mantenimiento de los equipos para
gue el mismo se realice correctamente
3- Para Morris(1997) Solucionar que los equipos no operativos vuelvan
Determinar el , las actitudes a estar en funcionamiento
T}:vel_ge ., e;stap q Alerta al cambio de herramientas de trabajo
identificacion re aIC|ona.as con cuando estén deterioradas
con el Marco las intenciones de
Filoséficoa | Actitudes de |la persona, Pongo en préactica la politica de salud y seguridad ) .| Trabajadores
través del los también reflejas su | Conductual Cuestionario de la base
> ) . J Uso de equipos de proteccion personal tipo Likert .
estudio de trabajadores | aceptacion de las operativa
las actitudes normas, Manifestar opinién sobre los equipos de proteccion
de los incluyendo las personal al Departamento de Seguridad y Salud
trabajadores presiones sociales . . .
hacia | scut Uso de herramientas improvisadas para las
aC|a. a para ejecu ?r ono actividades de trabajo
seguridad. la conducta”.
Participacion en todas las actividades de
Seguridad
Contribucién con el trabajo para la Satisfaccién del
Cliente
6/7

Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014)
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Cuadro N° 1: Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo General: Analizar la actitud de identificacion con el Marco Filoséfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminucion de Accidentes de Trabajo, en una empresa de fabricacion de empaques de carton corrugado del Estado Carabobo.

Objet.“{o Dimension / Definicion Indicadores ftems Tecnica y/o Fuente
Especifico Variable Instrumentos
Sentido de pertenencia hacia la empresa
Para Morris Importancia del éxito de la empresa
(1997), las
actitudes Sentido reciprocé del éxito con la empresa
rgféignadas Interés en contribuir con el trabajo en la conservacion
3- del medio ambiente
. con las
Determinar ) : L . e .
el nivel de ljntelnmones Preocupacion por cubrir las especificaciones del cliente
. A ela ., L
identificacion persona Falta preocupacion por el aumento de desperdicios
con el Marco o o
Filosoficoa | Actitudes de | 2mbien Identificacion con los valores que promueve a la | Trabajadores
. reflejas su . empresa Cuestionario
traveés del los o Afectivo X ik de la base
tudio de trabajadores aceptacion iori imi ici ; tipo Likert operativa
estuadio J de las Priorizar el seguimiento de las condiciones inseguras p
las actitudes norm
de los inc::Iuyaesr;do Importancia del mantenimiento de los equipos
Lr:(k:)izj?:ores las Aceptacion de que se han cumplido los objetivos de la
: presiones politica de Seguridad y Salud
seguridad. ;
sociales . . .
para Desinterés porque los demas hagan mal uso de las
ejecutar o herramientas
no la Agrado en uso del equipo de proteccion personal
conducta". . . - .
Desinterés en las actividades de Seguridad y Salud
Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014) 717
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Poblacién y Muestra

Para continuar con el propésito de esta Investigacion se selecciono
como poblacién a la base operativa de una empresa de fabricacion de
empaques de cartén corrugado compuesta por 161 operadores. Debido al
namero de trabajadores del area a evaluar, se hace necesario tomar una
muestra o sub grupo de la poblacion, con la finalidad de facilitar la
recoleccion de datos, al tiempo de asegurar un nimero representativo de
trabajadores a encuestar para que la informacién recabada permita dar un
aporte preciso a la investigacion, ya que, el aplicar el instrumento a la
totalidad de los individuos que integran la poblacion, excederia el tiempo y
los recursos de las investigadoras. Acuia (2006:137) explica que después de
ubicar a la poblacion, se deben “establecer unidades de analisis ya sean
sujetos u objetos para ser estudiados y medidos, estas unidades de analisis

son parte constitutiva de la poblacién, que se va a delimitar”.

Para Acufia (2006:141) “la muestra en esencia es un sub grupo de la
poblacién, un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion”, es decir, es la
eleccion de un grupo mas pequefio o de menor numero de la poblacion pero
que tienen caracteristicas importantes para lograr el objetivo de la

investigacion utilizando de técnicas de muestreo.

Para la investigacion a desarrollar, se seleccion6 como tipo de
muestreo el no probabilistico, que segun Barrera (2007:141) aplica cuando
“no se conoce la probabilidad que cada elemento tiene de formar parte de la

poblacién, y los criterios para seleccionar la muestra responden a criterios no
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basados en el azar”, es por ello, que los criterios considerados por las
investigadoras han sido seleccionar una muestra basada en sujetos que han
tenido al menos un accidente laboral y sujetos que nunca han tenido uno,
realizando una revisibn documental de los registros de accidentalidad, se
obtuvo que un total de 35 trabajadores de la base operativa que presentaron
accidentes con ocasion del trabajo en los afios: 2011, 2012 y 2013 tiempo
considerado para el desarrollo de esta investigacion. A partir de dicha
cantidad, debié realizarse una revision del status de esos trabajadores en la
empresa, para conocer su ubicacion y cargo actual. Debido a movimientos
de personal (rotaciones o egresos), se obtuvo que de los 35 trabajadores,
permanecen activos en la empresa 31. En base a lo expuesto, la técnica de
muestreo es intencional, definida por Barreras (2007:146) como aquella que
“se escoge en términos de criterios tedricos, que de alguna manera ciertas
unidades son las mas convenientes para acceder a la informacién que se
requiera”. Se infiere que los trabajadores activos laboralmente dentro de la

empresa, seran de facil ubicacion para la aplicacion del instrumento.

Una vez conocida la cifra de los trabajadores con accidentes
laborales, se tomdé la misma cantidad, es decir 31, para tener igual
proporcion de trabajadores sin accidentes laborales. De manera que el total
de la muestra seleccionada es 62 trabajadores de acuerdo a los criterios ya
mencionados. Todo lo expuesto se argumenta segun lo expresado por
Hernandez, Fernandez y otros (2010:176) quienes afirman que “la eleccién
no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra. El
procedimiento no es mecanico ni con base a formulas de probabilidad, sino
gue dependen del proceso de toma de decisiones de un investigador o de un

grupo de investigadores”.

81



Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para el desarrollo de la investigacion se hace necesario emplear
técnicas de recoleccion de datos que permitan obtener efectivamente
informacion que servird de insumo para dar respuesta al logro de los
objetivos planteados. Zorilla (1992:62) define dicha técnicas como “la forma o
regla para construir los instrumentos apropiados que permiten el acceso a la

informacion para la recoleccion de datos”

Se seleccion6 como una de las técnicas de recoleccion, la revisién
documental definida por Acufia (2006: 152) como “el analisis de las fuentes
documentales, mediante una lectura general del texto, se iniciara con la
bdsqueda y observacion de los hechos presentes en los materiales escritos
consultados”. Esta revisibn se hace necesaria para conocer aspectos

importantes referidos a:

e Los indices de accidentalidad, llevados en el registro de accidentes
laborales de la empresay,

e La descripcion del accidente, encontrados tanto en la investigacion
que se realiza por la empresa, como en los reportes llevados ante el
INPSASEL.

Dichos aspectos son relevantes como insumo para la seleccion de la
muestra a seleccionar. Lo antes sefialado, aporta datos de interés para las

investigadoras con la intencion de precisar y delimitar la informacion a
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obtener. Dicha revision se vera ampliada en el analisis de esos registros

recolectados como se expone en el segundo objetivo.

Para dar respuesta al primer objetivo se empleé como técnica la
entrevista semi-estructurada, definida por Hernandez, Fernandez y otros
como aquellas que “se basan en una guia de asuntos o preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para
precisar conceptos u obtener mayor informacién sobre los temas deseados
(es decir, no todas las preguntas estan predeterminadas)” lo que permite
esquematizar previamente la informacibn que quienes tengan la
responsabilidad de su aplicacion deseen conseguir a través de preguntas
abiertas que, para Fidias (1999:75) “son las que no ofrecen opciones de
respuestas, sino que se da la libertad de responder al encuestado, quien
desarrolla su respuesta de manera independiente” y que de igual manera
permite que se establezca mayor confianza entre los entrevistadores y el

entrevistado dando diferentes matices en las respuestas.

La entrevista semi-estructurada se realiz6 a través de un cuestionario
0 guia de entrevista que fue el instrumento a emplear. Para la autora
Delgado (2011:284), el cuestionario “es la recopilacion de datos que se
realiza de forma escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas,
dicotdmicas, por rangos, de opcion multiple, etc”. El cuestionario disefiado
consta de 18 preguntas, que se aplicaron a la Superintendente de Recursos
Humanos de la empresa, por ser la persona mas idonea para dar respuesta
a las interrogantes planteadas en el mismo, por ser el departamento de
Recursos Humanos desde donde se debe llevar a cabo la divulgacion del

marco filoséfico que posee la empresa, ademas de manejarse todo lo
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referido a cdmo se desarrolla este en términos de su creacion y posibles

actualizaciones.

Es de destacar que hubo interés en las investigadoras por entrevistar
al Coordinador del departamento de Seguridad y Salud, por ser el
responsable del disefio de la politica pertinente, garantizando su ejecucion a
través de planes y estrategias orientadas a la concientizacion de quienes
laboran en la empresa para la disminucion de los accidentes de trabajo, todo
esto a fin de contrastar el aporte a nivel de Recursos Humanos frente al valor
que brinda para la gestion el fortalecimiento de la politica de seguridad y la
potencia de los planes desarrollados. Sin embargo por limitaciones de tiempo

y disponibilidad tal fin no pudo ser cubierto.

Para dar respuesta al tercer objetivo de la investigacion, se emple6
como técnica de recoleccion de datos la encuesta estructurada con
afirmaciones disefiadas para conocer la opinion de los trabajadores en
estudio respecto a los topicos de interés mencionados como objetivos de
investigacion. Para la seleccién del instrumento que mejor se ajuste a la
recoleccion de la informacion que se desea obtener, el equipo investigador

se apoya en el cuadro que se presenta a continuacion,

Cuadro. N° 2: Esquema para seleccionar los instrumentos.

i TIPO DE
TIPO DE TECNICA INSTRUMENTO INSTRUMENTO

Cuestionario Medicién

Encuesta Escala Medicion

Algunos test Medicion

Fuente: Jacqueline, 2005. p. 155.
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De acuerdo a lo sefalado en cuadro n°® 2, indica Barreras (2007:157-
158), “que la diferencia de los cuestionarios es que en todas sus preguntas
guardan un formato similar y las alternativas de respuestas son graduadas”
como se expresa en dicho objetivo se busca la determinacion de las
actitudes de los trabajadores, por lo que se ha seleccionado el cuestionario
con el uso de la Escala de Likert como el instrumento mas pertinente, pues
segun Diez y Romero (2011:351) “esta escala mide actitudes o
predisposiciones individuales en contextos sociales particulares”, abarcando

de forma correcta la informacion que se desea recoger.

En la construccion del cuestionario tipo Likert se contemplan las
dimensiones cognitiva, conductual y afectiva, a través de 45 items con 5
opciones de respuesta las cuales son: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni en acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de
acuerdo, en funcidn de poder conocer las actitudes de los trabajadores. A su
vez, dicho cuestionario contempla de manera introductoria la solicitud ciertos
datos al encuestado, que corresponden a caracteristicas demogréaficas como:
edad, sexo, antigiiedad, cargo, tiempo en el ultimo cargo, estado civil y nivel
educativo aspectos a ser considerados para el segundo objetivo de

investigacion. (Ver anexo N° 5)

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Las causas que generan los accidentes de trabajo son muy diversas,
por lo cual se hace imprescindible que los instrumentos de recoleccion de
datos en esta investigacion cumplan con los requisitos esenciales para su

aplicacién en el campo, siendo estos la validez y la confiabilidad.
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La Validez, segun Hernandez, Fernandez y otros (2010:201) “se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir, y se obtiene mediante las opiniones de expertos”, en base a
lo cual se ha considerado para este estudio, que el instrumento sea sometido
al juicio de tres especialistas de las areas de ciencias de la conducta,
estadistica y sociologia del trabajo; pertenecientes a la Escuela de
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo, quienes de acuerdo
a sus conocimientos y experiencia en el area, otorgaron la validacion. (Ver

anexosn°1,2y3)

Por otra parte, la Confiabilidad es un instrumento de medicién que
segun Hernandez, Fernandez y otros (2010:200) “se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo individuo u objetivo produce resultados
iguales”. Es asi como el método a emplearse para determinar la confiabilidad
fue a través del Coeficiente Alfa Cronbach, con el cual se mide la
consistencia interna de pruebas cuyo modo de respuesta sea de tipo escalar,
determinando ademas, la proporcion en que los items de una prueba miden
una misma caracteristica comun. Su funciébn es asegurar la consistencia
interna. Asi mismo, Hernandez (1998:242) define el método de Alfa
Cronbach, como Unica administracion del instrumento de medicion, en que
se generan valores entre 0 y 1, afirmando que el método resulta sencillo, ya
que se aplica la medicién y se calcula el coeficiente, sin que sea necesario

dividir en dos mitades a los items del instrumento.

Tal como se expresa, se tomoO una fraccion como prueba piloto a la

cual se le aplico la féormula del coeficiente, buscando que dicho resultado
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tenga un patron homogéneo. Seguidamente se exponen los calculos y

formulas para medir el instrumento con el método ya mencionado.

Sz
q=_K %q . 257
K-1 ZSZt

Donde:
K= Numero de items
S?= Varianza de los items
S?t= Varianza Total de todos los items

Obteniéndose como resultado de la Confiabilidad

q:

2
45 %1 _ Y 46,5 _
45-1 1 Y 245732 ¢ 0,83

‘Segun el procedimiento del calculo Alfa Cronbach se seleccionaron
20 trabajadores de la base operativa para aplicar el instrumento de la escala,
siendo esta la prueba piloto tomada para el coeficiente, lo que arroj6 como
resultado 0,83 que, dentro del rango del coeficiente alfa establecido entre 0 y
1, representa que se encuentra en la categoria ‘muy alta’, lo que indica que
el instrumento es altamente confiable, evidenciando que es ideal para ser
aplicado y cumplir con los objetivos. Para el detalle de los calculos totales
(Ver Anexo N° 4).

87



Técnicas y Procedimientos de Anédlisis de Datos

De los 45 items que integran el instrumento a aplicar, se establecieron
trece para determinar el componente cognoscitivo, desde el item N° 1 hasta
el item N° 13, los cuales se basan en el conocimiento categorizado de
hechos, opiniones, creencias, pensamientos, valores, y expectativas acerca
del objeto de la actitud y asi conocer de manera global la tendencia
actitudinal de éste componente. Asi mismo se establecieron diecinueve (19)
items referentes al componente conductual, desde el item N° 14 hasta el
item N° 32, lo que permitié determinar la tendencia o disposicion a actuar de
determinada manera con respecto al marco filosofico y las politicas que de él
de desprenden. En la misma linea, se emplearon trece items para el
componente afectivo, desde el item N° 33 hasta el item N° 45, los cuales
involucran todas las sensaciones y sentimientos que un hecho, concepto,

pensamiento o creencia despierten en un sujeto

Una vez elegida una Unica opcion para cada item, se procedi6 a
asignarle un valor numérico, tal y como lo explican Hernandez, Fernandez y
otros (1997). La escala escogida en esta investigacion fue del cinco (5) al
uno (1) en el caso de las afirmaciones positivas, y del uno (1) al cinco (5) en

el caso de los items negativos.
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Cuadro N° 3: Distribucion de la puntuacion para items positivos.

Alternativa de Respuesta Valoracion
Totalmente de Acuerdo (TDA) 5
De Acuerdo (DA) 4
Ni Acuerdo, ni en Desacuerdo (NAND) 3
En Desacuerdo (ED) 2
Totalmente en Desacuerdo (TED) 1

Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014)

Cuadro N° 4: Distribucion de la puntuacion para items negativos.

Alternativa de Respuesta Valoracion
Totalmente de Acuerdo (TDA) 1
De Acuerdo (DA) 2
Ni Acuerdo, ni en Desacuerdo (NAND) 3
En Desacuerdo (ED) 4
Totalmente en Desacuerdo (TED) 5

Fuente: Gonzélez, Trevol y Vargas. (2014)

Diez y Romero (2008), establecen una metodologia para la
construccion, valoracién, tabulacion y andlisis de los items de la escala de
Likert, junto a las férmulas aplicadas en el presente trabajo para los calculos
del Puntaje Total Ideal (PTI), Puntaje Total Real (PTR), indice Ideal (I. Ideal),
indice Real (I. Real) y el Valor Real por items, dispuestos de la siguiente

manera:

89



Respuestas Dadas por todos los
PTR = z . .
sujetos en los items del Componente

PTI = N° de Sujetos X N° de Opciones de Respuesta

[.Ideal A 100
. = ——— X
ea N° de Sujetos
PTR
[.LReal = —————— x 100

N° de Sujetos

indice Real
Valor Real = — x 100
Indice Ideal

Las férmulas expuestas fueron aplicadas para la totalizacién de los
resultados por cada item y obtener finalmente el ‘valor real’ que determina en
término porcentual la actitud manifestada. A fin de ubicar el valor en una
tendencia positiva, neutral o negativa de manera individual y por
componente, fue necesario elaborar de un referente de comparacion donde

se estructure su respectiva escala de valoracion

Para la construccion del Referente de comparacion, se definieron
cinco categorias de respuesta: Muy Positiva, Positiva, Neutral, Negativa y
Muy Negativa. Seguidamente fue calculado el rango, teniendo como maximo
el 100 y como minimo el 20. A partir de los mencionados datos, el equipo

investigador obtuvo los siguientes resultados:

R. (Rango)= Valor Maximo — Valor Minimo
R. (Rango)= 100 - 20 = 80.

Intervalo= Rango + NUumero de Categorias
Intervalo: 80 +5 =16
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Por tanto, el referente de comparacion, es el siguiente:

Cuadro N° 5: Referente de comparacion

Escala de
Valoracién

Categoria

Definicion.

20 - 36

Actitud
Muy
Negativa.

El trabajador manifiesta un total rechazo frente a los
aspectos del marco filoséfico de la empresa, porque
siente que no son importantes para los Trabajadores.
Constante y frecuentemente da a conocer su manera
de pensar, y lo manifiesta en cada oportunidad con los
actores sociales que intervienen en la empresa
(Representantes del Patrono y Trabajadores).

36,01 - 52

Actitud
Negativa.

El trabajador siente que no se informa lo suficiente
ciertos aspectos del marco filoséfico que pudiesen ser
relevantes para los trabajadores y aunque a veces da a
conocer su forma de pensar, no le parece efectivo
esforzarse en acudir a las areas o a personas
responsables de dichos aspectos, ya que considera no
habran de tomarse en cuenta las recomendaciones.

52,01 - 68

Actitud
Neutral.

El trabajador siente desinterés hacia el marco filosofico.
Le son indiferentes todos los aspectos que la misma
comprende, por ende no busca informarse o saber si

hay informacién, ni toma acciones al respecto.

68,01 - 84

Actitud
Positiva.

El trabajador comprende algunos elementos del marco
filosofico y le parece que son de importancia para los
trabajadores. En algunas oportunidades da a conocer
su punto de vista, y trata de ser participativo en casi
todas las actividades realizadas.

84,01 - 100

Actitud
Muy
Positiva.

El trabajador comprende un marco filosofico, y sus
acciones estan orientadas a cumplirlas y obtener por
medio de sus lineamientos el éxito de la empresa. Da a
conocer su forma de pensar constante y
frecuentemente, siendo principal vocero entre sus
compafieros (trabajadores) de divulgar esos aspectos
que forman parte del Marco Filoséfico, y aportando
constantemente ideas en relacion a dichos aspectos
frente a los representantes por parte de la Empresa.

Fuente: Gonzalez, Trevol y Vargas. (2014)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Descripcion del Marco Filoséfico

Para dar cumplimiento al primer objetivo de la investigacion, una de las
fuentes de informacion fue la pagina web de la empresa fabricante de
empaques de carton corrugado, con la cual se realizd una revision
documental para conocer como se estructura su marco filoséfico, el mismo se

presenta a continuacion:

Visién

Nuestra vision es ser reconocidos como la empresa de
empaques fabricados con papel, de mayor éxito en los
sectores del mercado escogidos por la Compaiiia.

Se manifiesta la proyeccidén que la organizacion tiene a futuro,
pretendiendo alcanzar el liderazgo en los sectores donde se tenga
participacion, es decir, su vision esta orientada al ambito de produccién y
comercializacién. Para dar cumplimiento a la vision, se tienen los siguientes

objetivos:

e Actuar por el bien general de los paises y de las
comunidades en las que tenemos el privilegio de operar
o Proporcionar el entorno natural mas seguro posible,
un sentido de identidad y una oportunidad de desarrollo
para nuestros empleados

o Generar el més alto nivel de satisfaccién de nuestros
clientes

o Optimizar las utilidades de los accionistas.
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A pesar de que la vision planteada por la organizacion es netamente
orientada a la calidad de sus productos y la posicion en el mercado, se
entiende que para cumplirla, es necesario estar en armonia con el entorno
en donde se encuentra, cumplir con los requerimientos y la demanda de los
clientes para contar con su preferencia, y asegurar el bienestar de sus
empleados, generando en ellos un gran sentido de identidad y oportunidades

de crecimiento.

Mision

Ser una empresa orientada a los clientes y al mercado,
en la que la satisfacciéon de los clientes, el desarrollo
personal de los empleados y el respeto hacia las
comunidades locales y el medio ambiente, formen parte
integral del objetivo de generar utilidades para los
accionistas.

En la mision se establece el “crecimiento personal” de los empleados,
es decir que se tiene como norte el desarrollo de quienes integran de la
organizacion pero mas all4 de sus capacidades para la ejecucion de tareas,
pues se pretende lograr que ese crecimiento sea integral y consono con el

resto de los elementos planteados en su marco filoséfico.

Valores

o Espiritu emprendedor: apreciamos el espiritu
empresarial y un tipo de gestién descentralizado, con
unas funciones de los empleados que desafien y
avalen las operaciones con rapidez e innovacion.

o Personas: nuestro objetivo es contratar, desarrollar,
motivar, mantener seguros y mantener a nuestros
empleados.

« Medio ambiente: nuestro objetivo es proteger el
medio ambiente y mejorar de forma progresiva
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nuestros resultados en cuanto a las emisiones al aire y
los vertimientos al agua y a la tierra.

o Clientes: nos consideramos una empresa de
servicios, con empaques como producto.

« Utilidades para los accionistas: nuestro proposito es
ofrecer las mejores utilidades a los accionistas.

e Cumplimiento de los compromisos de los accionistas
y otras partes interesadas: estamos decididos a cumplir
con nuestros compromisos y dispondremos de los
recursos necesarios para garantizar su cumplimiento.

Entre todos los valores que constituyen la organizacion, destacan
“Espiritu Emprendedor” y “Personas”. En el primero, se manifiesta la libertad
dada a los integrantes para desarrollar y proponer ideas innovadoras que
contribuyan a optimizar las labores asignadas, lo cual se complementa con
el segundo valor mencionado, pues en lo referido a las “personas”, se
pretende el crecimiento de los empleados y su motivacién, ademas de

mantenerlos seguros

En la investigacion realizada se pudo conocer que a partir del marco
filosofico, se desarrollan las politicas de cada departamento y area que
compone la empresa. En tal sentido, a partir de lo establecido en su vision,
objetivos, misién y valores donde menciona en reiteradas veces el mantener
seguras a las personas, se estructura su Politica de Salud y Seguridad, en

donde se establece lo siguiente:

POLITICA DE SALUD Y SEGURIDAD

(...) empresa lider en la fabricacion de soluciones de
empaques de cartbn, promueve una gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, acorde a la normativa
legal vigente con la participacién de los trabajadores y
trabajadoras. Nuestra mision esta orientada a la No
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ocurrencia  de accidentes 'y  enfermedades
ocupacionales, mediante la promocién, prevencion y
vigilancia de la Seguridad y Salud en el trabajo, la
Conservacion Ambiental, La Proteccion de los Equipos
e Instalaciones, de posibles dafios y/o pérdidas, bajo
un enfoque de mejoramiento continuo.

Se manifiesta en la Politica de Seguridad y Salud de la empresa
fabricante de empaques de carton corrugado, la participacién activa de los
trabajadores y trabajadoras de acuerdo a lo establecido en la legislacion
venezolana. A través de la observacién directa se pudo constatar como se
cumple con lo establecido en la mencionada politica, garantizando la
dotacion de uniformes y equipos de proteccion personal a sus trabajadores

ademas de velar por el uso correcto de los mismos.

La empresa va mas alld de la simple prevencion de accidentes y
enfermedades ocupacionales, integrando también lo referido a la
conservacion del medio ambiente y el mantenimiento de todo cuanto integra
el espacio de trabajo para la mejora de sus procesos. En lo que corresponde
a la promocion de la seguridad y la salud en el trabajo, se pudo conocer a
través del departamento pertinente que se implementan diversas estrategias
durante todo el afio para hacer efectivo el desarrollo de una cultura
preventiva entre el personal que integra la empresa, a continuacién se

mencionan indicando de qué manera se ponen en practica:

Charlas 5 min: Los Supervisores de cuadrilla de planta, los Gerentes
de cada departamento y su equipo son responsables de su ejecucion, y
estan dirigidas a todos los trabajadores. Estas charlas se realizan durante

todo el afio y se tiene una cantidad asignada mensualmente para cada
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departamento, que integrada, representa el cumplimiento de la meta anual
establecida. Estas charlas no s6lo son acerca de temas de Seguridad o
temas de Salud, abarcan cualquier topico que tenga que ver con el cuidado
de las personas no so6lo en el ambito laboral sino fuera de él, el objetivo
principal es promocionar un compromiso hacia una cultura de seguridad
integral desarrollada por todos los trabajadores dentro y fuera de la

organizacion.

Safety fast trining (Entrenamiento rapido de seguridad): Dirigidos
a todos los trabajadores de la empresa, y son ejecutadas por el Coordinador
de Seguridad. El entrenamiento radica en diferentes temas de seguridad, y
para ello se emplean distintas herramientas audiovisuales, para afianzar la

seguridad preventiva en los trabajadores.

Gerencia Segura: Son actividades donde cada responsable de area o
Gerente del departamento debe crear y realizar conjuntamente con su equipo
actividades innovadoras de seguridad durante el afio dirigida a todos los
trabajadores, en donde la “Gerencia Segura” busca que se promueva la
seguridad preventiva a través de juegos o dindmicas, con el objetivo de
captar la atencién de los trabajadores y promover el cumplimiento de las
normas de seguridad de la planta. Entre las actividades que se han realizado
en el marco de “Gerencia Segura” se pueden mencionar el Kiosco de la
Seguridad que se colocaba en el cambio de turno y donde se entregaba a los
trabajadores equipos de proteccion personal, el Periédico Mensual de
Seguridad, Prevencion al Dia, el juego Reto al Conocimiento de las 4p’s
(Para, Piensa, Preguntate, Prosigue) y La Ruleta de la Seguridad, entre

otros, donde segun fuera el caso, la participacion positiva de los trabajadores
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se premiaba con los llamados “Dulces Seguros”. El incluir a la gerencia de
diversos departamentos es de suma importancia, pues la seguridad laboral
no soélo es responsabilidad del Servicio de Seguridad y Salud, por el contrario
todos los que hacen vida laboral en la empresa deben estar comprometidos
con la seguridad, para dar efectividad al cumplimiento de los objetivos en la

materia

Jornada de Seguridad: Se realiza durante la semana del 28 de abiril
de cada afio, en conmemoracion al dia mundial de la Seguridad y Salud
Laboral, siendo responsables de esta actividad el Servicio de Seguridad y
Salud de la empresa, a través de una logistica desarrollada con el manejo de
proveedores externos, para realizar charlas, talleres y dinamicas durante
toda la semana dirigidas a todos los trabajadores de la empresa, las mismas
comprenden temas de Seguridad, Salud, Clima Organizacional, Motivacion y
entre otros. La jornada inicia con una misa de Accion de Gracias para
bendecir a todos los trabajadores, y finaliza al término de la semana con un
evento integrador donde participan los trabajadores y sus familias,
desarrollandose distintas dinamicas, entre ellas un “Rally de Seguridad” en el
gue todos los asistentes pueden participar, de manera que se hace extensivo
llevar la Seguridad al hogar, ademas de fomentar la cultura preventiva y

compartir con la familia.

Super Semana de la Seguridad: Es una nueva actividad que se ha
implementado en la empresa desde el afio 2013, y se lleva a cabo en el mes
de Junio, como cierre del semestre del afio para dar un reforzamiento y
complementar las actividades de Seguridad que ya se han realizado hasta el

momento, ademas de informar acerca del status de los indices de
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accidentalidad de la empresa. En esa semana se realizan actividades
conducentes a cumplir el objetivo principal de esos dias, que corresponde a
la inspeccion de los puestos de trabajo para promocionar el uso de los
equipos de proteccion personal y cumplimiento de las normas de seguridad
por parte de los trabajadores, estas inspecciones se realizan con diferentes
personajes o dinamicas, se ha realizado con “Prudencia” que es la mascota
del departamento de Seguridad y Salud, con el “Mimo de la Seguridad”, y la
“Heladeria de la Seguridad”, para premiar con un helado o un material
informativo, al trabajador que cumpla con las normativas y el uso de sus

equipos.

Trabajador Seguro: Es un reconocimiento otorgado a los
trabajadores, realizado mensualmente como iniciativa de la Gerencia
General, en el que se le da un detalle los trabajadores que han contribuido
con la meta de “cero accidentes™, con el objetivo de motivar y reconocer su
esfuerzo por realizar las operaciones de acuerdo con las normas Yy
procedimientos para no accidentarse. Este reconocimiento es llevado a cabo
con la Gerencia General, en conjunto con el Servicio de Seguridad y Salud

de la empresa.

Prevencion al dia: Consiste un periodico de Seguridad que circula en
la empresa mensualmente y esta dirigido a todos los trabajadores. Este
periodico contiene informacibn de Seguridad involucrando a otros
departamentos y a todas las areas de la empresa. Entre las secciones que lo
conforman hay un espacio denominado “El Trabajador Opina”, en el que
todos tienen la oportunidad de expresar su opinion acerca de cualquier tema

de Seguridad o de la gestion del departamento. El objetivo de la publicacion

98



es mantener informadas a todas las personas de la empresa, tanto en
aspectos de Seguridad y Salud que puedan ser de inquietud en general,
como en lo referido a las diferentes actividades que se llevan a cabo por

parte de la empresa.

Plan 12 Cero: Son 12 semanas enfocadas en la prevencion de
accidentes y se llevan a cabo durante el ultimo trimestre de cada afio. Se
centra en la prevencion de los accidentes dentro y fuera de la empresa, ya
que segun las estadisticas, durante esa época se incrementan los sucesos
por la cercania de las fiestas navidefias, por tanto el objetivo principal del
Plan 12 Cero es abarcar diferentes topicos como es la sana diversion con
precaucion familiar, evitar el consumo excesivo de alcohol, cumplir con las
horas de descanso requeridas antes del inicio de la jornada laboral, y
consejos para estar “seguros en la via”, por las movilizaciones que se
generan durante esas fechas por viajes y visitas a sitios turisticos o para
compartir con familiares residenciados fuera de la ciudad. Con todo lo antes
expuesto, se pretende concientizar a los trabajadores de manera que el afo

culmine con cero accidentes.

A fin de continuar con el cumplimiento del primer objetivo de la
investigacion, fue necesario establecer contacto con el departamento de
Recursos Humanos de la empresa fabricante de empaques de cartdén
corrugado, por ser ahi donde se maneja toda la informacion referida al marco
filosofico de la organizacion. Para conocer mas detalles al respecto, se
realiz6 una entrevista semi estructurada a la Superintendente de Recursos
Humanos, por ser la ocupante del cargo mas alto en el mencionado

departamento para la planta donde se realizé el estudio, ademas de recibir
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las directrices de la vicepresidencia de asuntos corporativos en lo relativo a la
estructuracion, difusion, y modificacion entre otros aspectos concernientes a
mision, vision, valores y demas elementos que componen el marco filoséfico

de la organizacion. (Ver Anexo N° 6).

De la entrevista realizada, se puede extraer que el marco filosofico de
la empresa fabricante empaques de cartdon corrugado, se encuentra bien
definido, ya que en su contenido contempla la misién, vision, valores,
objetivos y normas de ética y conducta. Se pudo conocer a través de la
informacion suministrada por la Superintendente de RRHH, que dicho marco
filosofico, por ser una empresa perteneciente a una corporacion
transnacional, se tropicaliza de acuerdo a las necesidades y caracteristicas
culturales del pais en donde se encuentre, por lo que Venezuela no es la
excepcion. La empleada también indico a las investigadoras que, si bien el
marco filoséfico se ha mantenido constante en el tiempo desde hace 60 afios
cuando se establecio en el pais, un equipo multidisciplinario, integrado por la
junta directiva, comunicaciones corporativas y recursos humanos, establece
normas, politicas y procedimientos para los cambios que eventualmente
pudieran presentarse en los mencionados elementos para cada planta, junto
a los respectivos mecanismos de divulgacion. Sin embargo, la
Superintendente de RRHH no pudo precisar si el marco filoséfico base de la
empresa (mision, vision, valores y objetivos) se ha modificado o actualizado
al menos una vez dentro de esos 60 afios debido al poco tiempo que lleva
perteneciendo a la organizacién. Lo anteriormente expuesto, constituye una
debilidad, pues segun Chiavenato (2009), las organizaciones estan obligadas
a actualizar y redimensionar con cierta periodicidad su marco filoséfico para
adaptarse a los cambios que se presentan en el entorno, si su objetivo es

mantenerse en el tiempo, de lo contrario, corren el riesgo de perecer y ser
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superadas por aquellas en donde saben utilizar como ventaja competitiva la
debilidad de sus similares.

De acuerdo a la revisibn documental realizada para la investigacion
por el equipo, se obtuvo que la empresa cartonera en estudio, pertenece a
un grupo integrado por seis negocios, incluyendo el corporativo para
Venezuela, la mayoria de ellos ubicados en la ciudad de Valencia, Estado
Carabobo. La anterior aclaratoria vale para ratificar lo dicho en la entrevista
por la Superintendente, quien indicO si bien el marco filosofico de la
organizacion orienta toda su estructura a nivel nacional, las politicas internas
de cada una de esas seis empresas se establecen de acuerdo a las lineas
departamentales que las componen, el proceso productivo particular y, para
el caso de la unidad en donde se realiz6 el estudio, responden a ciertas
necesidades, por ejemplo, la obtenciébn de una certificacion de calidad
internacional o el cumplimiento de alguna normativa legal, tal y como fue
precisado en la entrevista. Sin embargo, para Jarrin (2007) el objetivo que
deben perseguir las empresas, mas alla de satisfacer necesidades bésicas,
es el de estructurar sus politicas internas de acuerdo a los objetivos
empresariales pero alineandose con las motivaciones mas profundas de su
gente, de manera que todos puedan brindar lo mejor de sus talentos y se
comprometan con el logro de las metas corporativas, pues la solidez de una
cultura organizacional (marco filosofico) es la base para el desarrollo de

ventajas sustentables en el tiempo

El departamento de Recursos humanos es el encargado de la
divulgacion de todo lo que corresponde a cultura organizacional, sin

embargo, cuando se le preguntd sobre el momento en que se se le dan a
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conocer al trabajador sus elementos, la Superintendente de RRHH respondio
‘Al momento que ingresa el trabajador, el departamento de Seguridad y
Salud le da toda la informacion de la empresa dentro del programa de
induccion pero se acostumbra hacer ninguna programacion posterior para
reforzar el conocimiento de esto”, lo cual se identifica otro punto de mejora,
pues al respecto Jarrin (2007) también sostiene que los lideres tienen la
responsabilidad de modelar y difundir constantemente el marco filoséfico,
pues el mismo debe dejar de estar grabado en papeles o libros, como un
simple enunciado o declaracién para pasar a grabarse en el corazon de la
gente. De ser asi, se genera un impacto positivo en los procesos y en su
comportamiento, haciendo posible definir en conjunto las conductas
observables que denoten que los valores organizacionales realmente se

estan viviendo.

De igual manera, la Superintendente de RRHH indic6 que uno de los
elementos que conforman el marco filoséfico de la empresa, ademas de los
basicos que se estan considerando para la elaboracion del presente trabajo,
es el cédigo de conducta, cuya difusidn se realiza a través de un libro que se
entrega anualmente a cada trabajador, ademas de publicaciones tipo
resumen colocadas en las carteleras informativas dispuestas en toda la
planta. Sin embargo, en dicho libro s6lo se hace una breve mencién a la
mision, la vision y los valores de la empresa sin entrar en detalle, pues como
fue precisado por la entrevistada, no fue concebido para tal fin. También se
pudo conocer que el material se entrega sin explicar o afianzar su contenido,

lo cual no es garantia de que la informacion realmente llegue al trabajador.
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Por otra parte, a través de la observacion directa del espacio fisico de
la planta junto con la informacion obtenida, se verificO que no existen
suficientes medios visuales donde se exponga la misién, la vision y los
valores para todos los trabajadores, pues los mismos se muestran en la
recepcion de la empresa, se presentan a los clientes y se exponen en la
pagina web, puntos a los que sélo los empleados administrativos y unos
pocos trabajadores de la nédmina diaria tienen acceso, lo cual se reconoce
como una debilidad pues no se exponen en el resto de las instalaciones de la
planta, donde se ejecutan las labores de la base operativa, contrario a lo que
sostiene Jauregui (2001) del concepto de una organizacién inteligente, en
donde para que la misma funcione efectivamente, es necesario que los
trabajadores de todos los niveles gue la integran, estén alineados con lo que
se establece en su marco filosofico, de manera que se sientan responsables
de controlar la calidad de su propio trabajo al reconocer claramente, cuél es
la filosofia que se maneja en la empresa y la forma en que deben orientar

sus acciones dentro de la misma.

Sin embargo, la Superintendente de Recursos Humanos considera
que, a pesar de no existir un plan de divulgacién explicito del marco
filosofico, los trabajadores tienen clara la razon de ser de la organizacion en
lo que respecta a quiénes son, para qué existen y cuéles son los valores que
se deben tener para formar parte de la empresa, siempre se refuerzan sus
elementos a través de las politicas de seguridad industrial, calidad y
ambiente que emanan de sus principios, como es el caso de la ‘satisfaccion

al cliente’, establecido como base de la cultura organizacional de la empresa.
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Andlisis de los registros de Accidentes de Trabajo

Para el alcance del segundo objetivo, se emple6 como método la
revision documental, para lo cual fueron considerados tanto los registros de
accidentes de investigaciones formales que deben ser presentados ante el
INPSASEL, como los que se llevan internamente en la empresa pudiéndose
denominar como reportes simples, pudiéndose generar la base de datos
empleada para totalizar el nimero de trabajadores accidentados dentro del
periodo escogido para llevar a cabo la investigacion, ademas de reflejar los
tipos de accidentes ocurridos y su frecuencia.

De la informacion registrada se desprenden diversos elementos a
considerar, entre ellos, la clasificacion por tipo de accidentes ocurridos para
cada afio del periodo en estudio:

Gréfico N° 1: Tipos de accidentes ocurridos (Periodo 2011-2013)

Tipos de accidentes ocurridos
(Periodo 2011-2013)
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Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.
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Dentro de la clasificacion de accidentes ocurridos en los tres afios
considerados, se encuentran los Accidentes sin Pérdida de Tiempo (ASPT),
los Accidentes con Pérdida de Tiempo (ACPT), Accidentes Deportivos (A.
deportivo) y Accidentes In Itinere o de trayecto (A. In Itinere). Notandose que
el tipo de accidente con mayor porcentaje de ocurrencia con un 61% entre
2011y 2012 es el ASPT, frente a un 30% total de ACPT para el mencionado
periodo de estudio. De acuerdo a lo cual, Frank Bird expresa que por cada
600 incidentes ocurren 30 accidentes leves (ASPT), 10 accidentes serios
(ACPT) y 1 grave (Lesiones), ya que la mayoria de los accidentes suelen ser
de tipo leve o sin pérdida de tiempo, similar al valor porcentual arrojado,

comprobando que existe cierta consonancia con lo expresado esta teoria

De igual manera se puede observar que existe una disminucion en los
accidentes de forma progresiva, entre 2011, 2012 y 2013, a partir de lo cual
se deduce que se debe a que del 2012 en adelante ocurre una serie de
cambios entre ellos esta la figura de mando en el Servicio de Seguridad y
Salud, ademas de generarse mayor iniciativa por parte de la gerencia en
promover e implementar nuevas estrategias alineadas a la politica y el
cumplimiento de las normas de Seguridad. Aun cuando se evidencia esa
disminucién y que en el 2013 solo hay dos ACPT, estos accidentes

considerados serios siguen ocurriendo dentro de esos tres afios.

Otro de los aspectos que se evalian a partir de la informacién
suministrada por el departamento de Seguridad y Salud Laboral de la
empresa fabricante de empaques de carton corrugado, corresponde a los
cargos que ocupan los trabajadores que han tenido accidentes

relacionandose con la labor que desempefian y el rea a la que pertenecen.
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Segun la informacién suministrada, se afirma que las areas en donde

se concentra la mayor cantidad de trabajadores accidentados son las de

corrugado y conversion, donde a su vez, se ubican la mayoria de los

integrantes de la base operativa, pues representan el punto focal para la

produccién, como se puede observar en el siguiente grafico correspondiente

a la distribucion porcentual de la muestra objeto de estudio:

Gréfico N° 2: Distribucion de la muestra por cargos ocupados
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De acuerdo al grafico presentado se ubic6 en el limite superior con un
10% el cargo de Ayudante Flexo-Troquelador, seguidamente y con una
distancia de 2 puntos para un 8% el cargo de Operador de Corrugadora vy,
con un 5% estan los cargos de Electromecanico y Operador de Stacker,
siendo estos los cuatro cargos donde se concentra la mayor cantidad de los
trabajadores que han presentado accidentes, para un total de 28%, es decir,
un tercio del total de los 31 trabajadores con accidentes. A su vez se puede
evidencia que los cargos de mayor incidencia de accidentes laborales
involucran gran contacto con la maquina dispuesta y, en el caso de los
Electromecanicos se requiere especial atencién, por ser ellos los encargados
del mantenimiento de los equipos, pudiéndose conocer que en algunas
ocasiones, dicha tarea se ejecuta sin suspender la fuente de energia,
elevandose asi el nivel de riesgos. Otra parte de la distribucién de accidentes
corresponde a los cargos de Empacador y Operador Flexo-Troquelador
donde en cada uno se registré un 3%, bajo porcentaje relacionado con el tipo

de actividades que se realizan pues en su mayoria son tareas manuales.

Pudiéndose notar que en los cargos estudiados segun el grafico, con
respecto a donde se ubica la mayoria de los trabajadores con accidentes, no
hubo mayor variacion dado que en ellos suele estar concentrada la parte
mas predominante de la base operativa ejerciendo esas actividades conexas
a la produccién. Los unicos cargos fuera del area productiva que se agregan
en el estudio son: Ayudante Especial |, Despachador, Maestro Troquelista,
Operador Bobina Operador Flexografico, puesto que se busco abarcar todas
las areas de la planta, en donde se ubicasen trabajadores de la base
operativa.
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Una vez identificados los cargos y parte de las areas en donde han

ocurrido y presentado la mayor cantidad de accidentes, se observar el

comportamiento de las estadisticas de accidentalidad desde el afio 2011 al

2013, para establecer una relacién por sujetos y sus respectivos cargos a fin

de conocer la frecuencia individual por cada afio del periodo en estudio.

Cuadro N°6: Tipo de accidentes ocurridos segun sujetos y cargos en los
afios 2011, 2012 y 2013

ANO Y TIPO DE ACCIDENTE

CARGO OCUPADO

2011

2012

2013

CPT|SPT

CPT|SPT

CPT|SPT

S11

Operador corrugadora

S12

Maestro flexografico

S13

Operador flexotroquelador

S14

Maestro flexografico

S15

Electromecéanico

Sl16

Empacador

S17

Operador de montacarga

S18

Ayudante flexotroquelador

S19

Ayudante especial Il

S20

Ayudante flexotroquelador

S42

Ayudante especial Il

S43

Maestro corrugado ||

s44

Operador corrugadora

S45

Operador de stacker

546

Electromecanico

S47

Operador corrugadora

Rir|R|R[~]|~

S48

Operador corrugadora

549

Ayudante general a

S50

Empacador

S51

Ayudante flexotroquelador

S52

Ayudante flexotroquelador

S53

Operador de stacker

S54

Ayudante flexotroquelador

S55

Troquelista

S56

Calderista sala de almidéon

S57

Ayudante flexotroquelador

S58

Maestro flexotroquelador

S59

Operador flexo troq.

S60

Electromecanico

S61

Ayudante flexotroquelador

562

Montacarguista |

TOTALES

20

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.
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Se puede observar que los sujetos 20 y 42 presentaron un (1)
accidente de trabajo durante el afio 2011, siendo ambos reincidentes en el
2012, pero cada uno de ellos teniendo dos accidentes dentro de ese ultimo
periodo. Ambos trabajadores cuentan con las mismas caracteristicas, ya que
ambos poseen cargos de ayudantes, a partir de lo cual se puede inferir que
dicho cargo presenta ciertas condiciones de riesgo que hacen que sus

ocupantes sean mas susceptibles a accidentarse.

Por otra parte aquellos trabajadores que se han accidentado méas de
una vez en un mismo afio han sido el S11, S59 y S62, resaltando que el
sujeto 62 se encuentra en el tope con la mayor cantidad de accidentes
ocurridos en un mismo afio. Por otra parte, las mencionadas eventualidades
ocurrieron durante el 2011, afio en el cual se ubica la mayor cantidad de
accidentes del periodo en andlisis.

Se observa de igual forma que los sujetos 14 y 19 han tenido dos
accidentes por igual, uno en el afio 2011 y otro en el 2012, observandose
una reincidencia dentro del lapso de tiempo tomado para la investigacion. El
resto de los casos mencionados a pesar de contar con sélo un accidente,
merecen también la atencion del correspondiente Servicio de Seguridad y
Salud de la empresa para detectar cuéles aspectos podrian estar influyendo
en dichas conductas y actitudes manifestadas por los trabajadores que

presentan accidentes.

En lo que respecta al afio 2013 so6lo se registraron dos accidentes que
involucran a los sujetos 50 y 56, estando en similitud con el resto de los

sujetos que solo han reportado un accidente durante la fase evaluada.
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Otro punto de analisis de acuerdo a lo expuesto en el grafico, es la
clara disminucion no solo de los accidentes de trabajo, sino de la cantidad de
trabajadores involucrados en los mismos, pues en el afio 2011 fueron en total
22, cifra que disminuyé en un 50% para el afilo 2011 cuando 11 de los
sujetos pertenecientes a la base operativa formaron parte del registro
notdndose que parte de ellos forman parte de ambos grupos. Sin embargo,
tal como se plante6 en el parrafo anterior, s6lo 2 sujetos tuvieron un
accidente durante el 2013, lo cual se traduce en la disminucion de mas de un
90% de trabajadores asociados a los indices de accidentalidad con respecto
al afio 2011.

De igual manera, para el equipo investigador también result6 relevante
realizar un analisis de los registros demogréaficos de la muestra poblacional
encuestada, a fin de contrastar las caracteristicas del total de los sujetos con
las presentadas por los trabajadores accidentados para evaluar si la
antigiiedad en la organizacion, el tiempo que posean en el dltimo cargo, la
edad, el estado civil y el grado de instruccién académica constituyen factores
que pudieran influir en la forma de trabajo, el nivel de concentracion y en la

conducta de quienes integran la base operativa de la empresa.

Para observar la forma en la que se comporta la poblacién en estudio,
se presentan graficos por cada aspecto demogréfico considerado, haciendo
diferenciacion entres los resultados globales de todos los trabajadores,
frentes aquellos que son trabajadores con Accidentes. Ya que por una parte
se contemplan las caracteristicas del 100% de los de trabajadores
encuestados, es decir, de los accidentados y no accidentados. Y por otra

parte va orientado al 50% de la muestra total que corresponde a aquellos
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sujetos que tuvieron al menos un accidente de trabajo durante los afios 2011,
2012 y 2013.

En primer lugar, se presenta el tiempo de antigiiedad que tienen los
trabajadores dentro de la organizacibn como un elemento que pudiera
intervenir en el desarrollo del sentido de pertenencia hacia la empresa,
entendiendo el concepto como el sentimiento de apego que los hace creerse
0 sentirse parte de la misma, mas alla del vinculo laboral existente. Motivado
a esto, es de suponer que a mayor antigiedad, mayor serd el cuidado que
los sujetos manifiesten en sus labores y mas alto el nivel de compromiso con
el trabajo, junto con el cumplimiento de las normas y politicas establecidas

para el alcance de las metas, tanto departamentales, como organizacionales

Grafico N° 3: Tiempo de antigiiedad en la empresa

Tiempo de antigiiedad en la empresa

H Trabajadores con Accidentes i Todos los Trabajadores

100%

80%

58%
60%

40%

20%

Porcentaje de Trabajadores

0%

2-11 12 - 21 22 - 31 33 - 42

Rango de afios de Antigiiedad

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.
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De acuerdo a la informacion presentada en el grafico, la antigiiedad
dentro de la organizacion del 50% de la muestra, correspondiente a
trabajadores que han tenido al menos un accidente laboral, se encuentra en
proporcion con el total de la poblacion evaluada. Se observa que mas de la
mitad del grupo de sujetos con menos de 10 afios en la organizacion, se
involucré como minimo en un accidente de trabajo. Sin embargo en el resto
de los tres rangos de antigledad delimitados, corresponde a menos de un

tercio de la muestra para cada division.

Otra de las caracteristicas demogréficas a considerar y que va en
linea con la planteada anteriormente corresponde al tiempo que el individuo
tiene en el ultimo cargo por la familiarizacion que se tiene con las tareas
ejecutadas, herramientas, materiales y equipos empleados, su interaccion

con la maquinaria y lo claro que se tienen el procedimientos.

Gréfico N° 4: Tiempo en el Ultimo cargo ocupado

Tiempo en el Gltimo cargo ocupado

H Trabajadores con Accidentes E Todos los Trabajadores

100%

80%

68%

60%

40% -

20% -

107%

Phed >
0,5 - 10 11 - 20 21 - 30 31 - 40
Rango de afios en el ultimo Cargo

5%

0% -

Porcentaje de Trabajadores

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.
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Se observa que la cantidad de trabajadores que han presentado
accidentes laborales con menos de 10 afios en el ultimo cargo ocupado,
sobrepasa de manera significativa la mitad del total global presentado en el
grafico N° 5 para el mismo rango. Y fuera de ello, entre ese rango de medio
afio a 10 afios, es en donde se concentra la mayor cantidad de trabajadores
accidentados con 42% frente al 50% de la sub-muestra escogida,

correspondiente a quienes han tenido al menos un (1) accidente.

Por otra parte, en el caso de quienes tienen de 11 a 20 afios en el
altimo cargo ocupado, se manifiesta una disminucion de proporcion con
respecto al primero como se comentaba anteriormente, pues la cantidad de
trabajadores que se han visto involucrados en al menos un (1) accidente con
respecto al global de los trabajadores de su categoria, corresponde a un

tercio.

En ese mismo sentido, en lo referente al tercer rango para los
trabajadores que tienen de 21 a 31 afios, la diferencia entre el nimero de
sujetos con al menos un accidente laboral representa solo una quinta parte

del total global de su similar.

Finalmente y como punto representativo, la proporcion se reduce
hasta anularse en el ultimo rango, es decir que del afio 2011 al 2013, no
hubo trabajadores involucrados en accidentes laborales para el sector de la
muestra que se ubica en aquellos individuos que tienen de 31 a 41 afios de

experiencia en el ultimo cargo que han ocupado.
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Seguidamente se encuentra la caracteristica de la edad que poseen
los trabajadores, aspecto que podria ser considerado relevante en cuanto a
la madurez de los mismos, y al compromiso en la internalizacion de los

valores.

Grafico N° 5: Distribucion de la muestra por edades

Distribucion de la muestra por edades

H Trabajadores con Accidentes i Todos los Trabajadores

100%

80%

60%

40%

40%

20%

Porcentaje de Trabajadores

0%
21 - 31 32 - 42 43 - 53 54 - 64
Rango de Edades

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.

Dentro del grafico anterior se observa que dentro del rango de edades
entre 32 y 42 aios se ubica el mayor porcentaje de trabajadores que integran

la muestra objeto de estudio total.

Dentro del grupo de los trabajadores que se ubica dentro del rango de
21 a 31 afos de edad, la proporcion de quienes han tenido al menos un
accidente corresponde a un 15% del total de 21% que compone la muestra,
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es decir se supera en gran medida la mitad de trabajadores para esa
categoria, con una distancia de 6% entre un grupo y otro.

La distancia proporcional entre los trabajadores con accidentes
respecto al total se hace mayor en el rango de edades que va de 32 a 42
afos, donde los trabajadores con accidentes representan casi la mitad del

conjunto de los trabajadores de la muestra ubicados en ese grupo.

Comprendiendo que en las dos ultimas categorias la poblacion total se
compone de 31% en el rango de 43 a 53 afios y que el 8% corresponde a
trabajadores de 54 a 64 afios de edad, se tiene un 39% del total de la
muestra objeto de estudio, incluyendo individuos accidentados y no
accidentados que van de los 43 a los 64 afios de edad. Al aplicar el mismo
procedimiento, de sumar las cifras que representan trabajadores con al
menos un accidente laboral en los Ultimos dos rangos se obtiene un total de

13% que corresponde a un cuarto del 39% total.

Todo lo anterior ratifica lo planteado por autores como Marin (2009),
para quien los trabajadores mas jovenes tienen mayores probabilidades de
ser parte de las estadisticas de accidentalidad por desconocimiento del
marco legal, inexperiencia e inmadurez entre otros elementos, por lo que el
mismo autor sostiene que en grupos de individuos de mas avanzada edad,

tales estadisticas de accidentalidad disminuyen.

En lo que respecta a la caracteristica demografica del Estado Civil, se

considera todo lo referente a la constitucion del hogar y el significado de la
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familia, ya que el 100% de la poblacion en estudio se compone de individuos
de sexo masculino que, de acuerdo a las costumbres de la sociedad
venezolana tienden a ser, generalmente quienes brindan un importante
aporte econdémico a sus hogares. Goldman (2011) considera que los
problemas familiares y personales de los individuos desvian sus
pensamientos del trabajo ejecutado como un factor psicosocial que interviene

en la ocurrencia de accidentes laborales.

Grafico N° 6: Distribucidn de la muestra por estado civil

Distribucion de la muestra por estado civil

A, H Trabajadores con Accidentes & Todos los Trabajadores
(o

80%

60%

50%

40%

29%

20% - 15%

Porcentaje de Trabajadores

3%

[ — |

0%

0% - "
CASADO CONCUBINO DIVORCIADO SOLTERO
Edo. Civil

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.

De acuerdo al gréafico, se observa que el 50% de los trabajadores que
integran la muestra total de la poblacion objeto de estudio se encuentran
casados y un 18% en concubinato, es decir que el 68% del total son parte de
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una unién estable de hecho con todas las responsabilidades que implica

pertenecer a un hogar y constituir una familia.

El gréfico refleja que de ese 50% de la poblacion de casados, el 26%
de ellos tuvo al menos un accidente laboral lo cual representa, en términos
estadisticos, la mitad del total de esa categoria evaluada. De igual manera,
en el caso de los trabajadores que viven en concubinato se observo una
proporcion similar ya que 10% del total de 18% de ellos, tuvo como minimo
un accidente de trabajo. Al sumar los porcentajes de trabajadores que han
tenido al menos un accidente en ambas clasificaciones, se obtiene un 36%

con respecto al 68% del total global correspondiente.

Por otra parte, con un 3% se ubica el total de divorciados, tal
porcentaje representa a un (1) sélo trabajador, y este no tuvo accidentes

durante el periodo de estudio.

El grupo de trabajadores solteros de la poblacion total es de 29%, de
los cuales 15% tuvo al menos un accidente de trabajo durante el periodo en

estudio, lo que se traduce en la mitad estadistica del conjunto.

A partir del analisis realizado con respecto al estado civil de los
trabajadores, se evidencia que tal condicidn, a diferencia de lo planteado por
Goldman, no es determinante en la ocurrencia de los accidentes pues en
términos generales la cantidad de accidentados por categoria representa
proporcionalmente a la mitad casi perfecta del total global de la categoria que

corresponde.
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Finalmente, entre las caracteristicas demograficas consideradas se
tiene el Nivel Educativo. Goldman (2011) considera que un bajo grado de
instruccion académica es otro de los factores psicosociales que pueden
propiciar la ocurrencia de accidentes de trabajo, influyendo posiblemente en

la forma en que internalizan las normativas y la politica de seguridad.

Gréfico N° 7: Distribucién de la muestra por nivel educativo

Distribucion de la muestra por nivel
educativo

H Trabajadores con Accidentes i Todos los Trabajadores
100%

80% 69%

60%

40%

20%

0%

Porcentaje de Trabajadores

Nivel Educativo

Fuente: Servicio de Seguridad y Salud Laboral.

Segun los valores arrojados en el presente grafico puede observarse
gue una importante mayoria de trabajadores de la muestra objeto de estudio
es Bachiller, representando el 69% del total de la muestra poblacional. Se
puede inferir que si el grueso de la base operativa cuenta con el mencionado
grado de instruccion, logicamente también en ese sector se encontrara el

mas elevado porcentaje de trabajadores que han tenido al menos un
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accidente laboral, tal y como se manifiesta en el grafico, donde el 39% de los
bachilleres se ubica dentro del grupo de trabajadores con accidentes.

El 31% restante que corresponde al total global se reparte entre un
15% de trabajadores con bachillerato no concluido (primero, segundo y tercer
aflo) como se observa en la grafica, y un 16% que corresponde a
trabajadores con un Técnico Medio, un Técnico Superior Universitario o una

carrera universitaria completa.

Los mas altos grados de instruccion corresponden a las categorias de
Universitario y T.S.U en la muestra poblacional encuestada, representan un
13% del total entre ambas, de los cuales hubo un 3% de trabajadores con al
menos un accidente en cada uno de los mencionados niveles de estudio, es
decir que la mitad del total en términos estadisticos para la cantidad de
trabajadores de la muestra, que representa un 6%, tuvo al menos un

accidente laboral.

Se pone de manifiesto el analisis realizado por Robinson y otros
(1997) para quienes la educaciéon por si misma parece no ser una garantia
de una mayor orientacion y mejor desempefio laboral, pues de acuerdo a los
resultados arrojados en la investigacion el grado de instruccién académica no
constituye un factor determinante en la disminucion de estadisticas de
accidentalidad, pues la proporcién de ocurrencia con respecto al total global
de la muestra evaluada es similar independientemente de la titulacién o no

gue tengan los trabajadores de la empresa objeto de estudio.
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Determinacion del nivel de identificacion de los trabajadores con el
Marco Filosofico

Para realizar la determinacion del nivel de identificacion de los
trabajadores con el Marco Filosofico de la empresa a través de la actitud que
manifiestan, se recurrié a autores como Weiten (2006), Becker, Huselid y
Ulrich (2002), Mora (2008) Gonzalez (1981) quienes desarrollan cada uno de
los componentes que la integran y, constituyéndose como base teoérica de
ésta investigacion para determinar los mismos, se reconocen tres (3):
Componente cognoscitivo (relativo a los conocimientos), componente
afectivo (relacionado con las sensaciones y sentimientos) y componente

conductual (referido a las acciones y conductas).

Como instrumento de recoleccion de datos se aplicé una encuesta con
el uso de la Escala de Likert a la muestra objeto de estudio, integrada por 62
trabajadores de la base operativa su actitud hacia el marco filoséfico en
relacion a los accidentes de trabajo. Tal cuestionario estuvo conformado por
cuarenta y cinco (45) afirmaciones donde no se tienen respuestas correctas

ni incorrectas. Las alternativas de respuestas son:

* Totalmente de Acuerdo

* De Acuerdo

* Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
* En Desacuerdo

» Totalmente en Desacuerdo.
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A manera de identificar las tendencias actitudinales arrojadas, se

presenta un extracto en valores del referente de comparacion (para mayor

detalle ver cuadro N° 5):

Cuadro N°7: Escala de valoracion de tendencia actitudinal

Actitud Muy Actitud Actitud Actitud Actitud Muy
Negativa Negativa Neutral Positiva Positiva
20 - 36 36,01 - 52 52,01 - 68 68,01 - 84 84,01 - 100

Fuente: Gonzélez, Trevol, Vargas.

A continuaciébn se presentan los resultados por componente
acompafiados de sus correspondientes graficos y andlisis.
Cuadro N° 8: Resultados por Dimension Cognitiva
ITEMS 1/2|3|4|5|6|7]|8]|09|10|11]|12]13
SUMA (PTR)
PTI 310310310310 {310 (310 |310|310|310|310 310310310
l. Ideal 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500
. Real 327|403 318|450 | 297 | 448 | 421|369 | 395 | 331 | 450 | 406 | 448
Valor Real | 65 |81 |64 |90 |59 |90 |84 |74|79|66 |90 |81 |90
Fuente: Trabajadores de la Base Operativa
Grafico N° 9: Valor Real por items en Dimension Cognitiva
Dimensién Cognitiva

6
i Valor Real

7 8 O Bl Ol i 192, W13

Fuente: Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.
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Al realizar un analisis de los resultados obtenidos en el componente
cognitivo, es de especial atencion para el equipo investigador que los items
1, 3y 5 relativos al conocimiento que los trabajadores manejan con respecto
a la vision, misién y valores de la empresa, se ubiquen en una tendencia
neutral, es decir, que existe desinterés e indiferencia hacia los mismos, lo
cual se manifiesta como una debilidad y una oportunidad de mejora para el
departamento de Recursos Humanos, considerando que para Chiavenato
(2009), la falta de una vision corporativa desorienta a la organizacion y sus
miembros, pues se pierde la imagen que la empresa tiene de si y de lo que
pretende llegar a ser en el futuro. De igual manera, el autor sostiene que la
mision se constituye como el proposito del negocio, por lo tanto si las
personas no saben para qué y por qué se existe, sus acciones seran
ejecutadas sin tener claro el mejor camino a seguir, de acuerdo con los
objetivos y los principios establecidos por la direccion, de ahi que también
sea de suma importancia para el mencionado autor, que visién y mision se
amalgamen dentro de lo que corresponde al sistema de valores compartidos,
ya que los mismos son el conjunto de creencias y actitudes que contribuyen
a determinar el comportamiento individual y, por ende, comportamiento

global de una institucion.

El item 4 “Comprendo que con mi trabajo debo satisfacer las
necesidades del cliente”, mostré una tendencia actitudinal muy positiva con
90% de aceptacion dentro del referente de comparacion, importante a
destacar pues satisfacer las necesidades del cliente es un elemento
fundamental de la mision y vision, ademas de constituirse como uno de los
principales valores institucionales, conjugandose con los postulados de
Vavra (2003), para quien el agrado que sienta un cliente por la calidad de los

productos y servicios prestados se traduce en la fidelidad del mismo hacia la
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empresa, su posicionamiento en el mercado, alta competitividad y aumento
de ingresos para la organizacion, entendiendo que mientras mejor sea el
producto, mayor es su valor agregado, lo cual se traduce en el aumento de la
capacidad productiva, nuevas plazas de empleo, incremento de la
remuneracién o bonificaciones economicas, entre otros. A pesar de los
resultados obtenidos en los items expuestos anteriormente sobre el
conocimiento que manejan los trabajadores referente al marco filosoéfico de la
organizacion, se evidencié que estan conscientes de que cumplir con la
cantidad y calidad demandada a la organizacion es fundamental. Sin
embargo, se puede inferir que ese grado de compromiso existente responde
a estrategias disefiadas por el departamento de produccidén para mantener la
efectividad y por el esfuerzo realizado por los supervisores de cada linea

para cumplir con las metas establecidas.

Uno de los objetivos planteados para alcanzar la vision de la empresa
es “Proporcionar el entorno natural mas seguro posible, un sentido de
identidad y una oportunidad de desarrollo para nuestros empleados”, de ahi
que, para comprobar el conocimiento que los trabajadores poseen del marco
filosofico de la empresa, se plante6 el item N° 2 “Estoy enterado(a) de que la
empresa promueve el desarrollo de sus trabajadores”, el cual se ubicd en
una tendencia positiva, para Mondy y Noe (2005), esto beneficia tanto a la
organizaciéon como al empleado, pues al aumentar su preparacion, se agrega
valor tanto a si mismos como a la empresa. De igual manera, a partir del
mencionado objetivo organizacional, se desprenden los lineamientos que
contribuyen a desarrollar las politicas de calidad y ambiente, asi como las de
seguridad y salud para la organizacion, siendo esta ultima de especial interés

para el desarrollo del presente trabajo.
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Debido a la necesidad de la organizacién de disminuir la cantidad de
accidentes ocurridos con ocasion del trabajo, el departamento de seguridad y
salud laboral de la empresa ha desarrollado estrategias conducentes a
mejorar las condiciones del ambiente de trabajo e instruir a los trabajadores
en el cumplimiento de las normas y la ejecucion segura de sus tareas.
Cuando se les realizo el planteamiento de las afirmaciones N° 9 “Sé cual es
la politica de Seguridad y Salud en el trabajo que se maneja en la empresa” y
N° 12 “Sé que no debo improvisar herramientas de trabajo”, la tendencia
actitudinal fue positiva, punto de suma importancia pues al tiempo de
minimizar los riesgos, el objetivo global que persigue un programa de
seguridad y salud y su respectiva politica pudiera tomar otra perspectiva,
tendiente a el aumento de la capacidad productiva de la empresa a través del
desarrollo de las capacidades de los individuos que la integran, como lo
afirman Mata, Rojas y otros (2010).

La efectividad de la ejecucion de la politica de seguridad y la
aceptacion que la misma ha tenido se mide también a través de los items 6,
7,11y 13, en los cuales los trabajadores manifestaron con mas de un 84%,
una actitud muy positiva en lo que respecta a la capacidad de identificar las
condiciones inseguras del ambiente de trabajo, el conocimiento que se tiene
de la frecuencia con la que se realiza el mantenimiento periddico de
maquinarias y equipos, lo conscientes que estan del uso de sus equipos de
proteccion personal y lo enterados que se encuentran de las actividades
desarrolladas por el departamento de salud y seguridad laboral, en perfecta
concordancia con el planteamiento de Mata, Rodriguez y otros (2010), para
quienes el papel de los trabajadores ha sido cada vez mas significativo,
pasando de ser sujeto pasivo a ser sujeto activo dada la participacion activa

y protagbénica que deben tener en la actividad preventiva de acuerdo a lo
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establecido en la Ley Organica para la Prevencién, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo.

Segun lo descrito anteriormente, la mayoria de los items relativos a
seguridad y salud laboral mostraron una tendencia que va de lo Positivo a
Muy Positivo, sin embargo para el item N° 10 “Tengo conocimiento del
periodo en que se deben renovar las herramientas de trabajo”, los
integrantes de la base operativa manifestaron una actitud neutral, lo cual
guarda estrecha relacion con la informacion suministrada por ellos mismos,
quienes aseguraron al equipo investigador, que realmente sus labores se
realizan directamente con las maquinas y, quienes hacen uso de
herramientas manuales son los pertenecientes al area de mantenimiento

mecanico.

Otro de los resultados a destacar en el componente cognoscitivo es el
obtenido en el item N° 8, “En mi opinidn, la gerencia omite el mal estado de
las maquinarias y equipos para su operatividad”, con una tendencia
actitudinal positiva de un 73,9%, a partir de lo cual se puede inferir que un
significativo grupo de trabajadores considera que, a pesar de la
implementacion y divulgacion de la politica de seguridad y salud en el
trabajo, existen incongruencias a nivel organizacional, en lo que respecta a
invertir y garantizar las mejores condiciones para el 6ptimo desarrollo de las
actividades que conforman el personal. Sin embargo, la opinién manifestada
en cuanto a que la gerencia oculte el mal estado de las condiciones de
trabajo y el riesgo que eso representa, se traduce en la falta de confianza
gue los trabajadores tienen en las decisiones tomadas por los directivos, de

ahi que para Taylor (2003), mas alla de estudiar todo cuanto rodea el
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proceso del trabajo y renovar las herramientas, materiales y equipos
empleados, se hace necesario poder generar un cambio completo en la
actitud de todos los trabajadores de la organizacién hacia las funciones que

desempefian y hacia sus supervisores y directivos.

Para el mismo autor, las mejoras de las condiciones de trabajo
pueden efectuarse con relativa rapidez, sin embargo, el cambio en la actitud
mental y en los habitos de una gran cantidad de trabajadores sélo puede
lograrse muy lentamente, a través de una larga serie de demostraciones
practicas que los convenzan de que la gerencia tiene la toda la disposicion
de contribuir con su bienestar ademas de que finalmente, se obtendran
grandes ventajas para ambas partes si se coopera sinceramente con la

realizacion del trabajo diario.
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Cuadro N° 9: Resultados por Dimension Conductual

Dimension: Conductual
ITEMS 14 | 15 [ 16 |17 |18 | 19 |20 |21 |22 |23 |24 |25 |26 | 27 |28 | 29 | 30 | 31 | 32
PTI 310|310 |310({310|310(310{310|310|310|310(310(310|310|310(310(310|310|310|310
l. Ideal 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 [ 500 | 500 | 500 | 500 [ 500 [ 500 | 500 | 500 | 500
|. Real 455|329 1213 |1435(434 352 (185345302 (439|418 411|418 406|426 |373|206|397 | 468
Valor Real 91 | 66 (43 |87 |87 |70 |37 |69 | 60 | 88 |84 |82 (84 81L|8 |75(41 |79 | 94
Fuente:

Grafico N° 10: Valor Real por items en Dimension Conductual
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Fuente: Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.

En lo que respecta al componente conductual, segun se expresa en el
grafico N° 10, existe una tendencia actitudinal variada que comprende
Actitudes: Negativa en un 16%, Neutral 11%, Positiva 42%, y Muy Positiva
32%, dentro de esas 19 afirmaciones que integra dicho componente, donde
claramente existe inclinacion hacia las dos ultimas tendencias actitudinales

mencionadas.

De ese modo se hace preciso analizar los hallazgos para comprender
la variedad de las actitudes encontradas, donde los items 21 y 22 (en linea

con los items presentados en el componente cognoscitivo), concuerdan con
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lo expresado en el conocimiento por los elementos del marco filoséfico de la
empresa, pues el item 21 “Pongo en practica los valores de la empresa’
posee una tendencia positiva, mientras que en el item 22 “Promuevo entre
mis compaferos el cumplimiento de los valores de la empresa” la tendencia
es neutral, es decir, no existe una total aceptacion en ese sentido por parte
de los encuestados, entendiéndose que si no existen maneras efectivas para
la transferencia de la informacion y su internalizacion, dificilmente los
trabajadores podran ponerlos en practica o promoverlos, mas aun cuando no
exista un vinculo que los entrelacen con ellos. Que los resultados anteriores
se manifiesten para la organizacién, representa un aspecto de alerta pues,
como exponen Terrence y Kennedy (1985), los valores son “Medulares” para
la cultura, ya que proporcionan una direccibn comun a todos los integrantes
de la organizacion, con lo cual, se orienta también su comportamiento, de
modo que si estos elementos no se definen, las acciones y conductas de los

trabajadores se veran afectadas.

El item 20 “Participo en jornadas de ayuda a las comunidades” obtuvo
37% reflejando una actitud negativa, a pesar de que dentro de la vision de la
empresa se plantea: “Actuar por el bien general de los paises y de las
comunidades en las que tenemos el privilegio de operar”’ orientandose hacia
el compromiso que tiene la empresa en cuanto a Responsabilidad Social
Empresarial, de lo cual hasta el momento, si existe evidencia de
cumplimiento como organizacion. El resultado obtenido en la opinién de los
trabajadores encuestados de la base operativa, es que existe un rechazo por
parte de la organizacion para incluirlos en dichas jornadas, si bien es cierto
gue las mismas se llevan a cabo, no se plantea hacerlos a ellos de participes
de esas labores que corresponden a la vision compartida que deben tener

todos sus trabajadores, pues de acuerdo con Chiavenato (2007), la vision
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deberia ser lo suficientemente amplia como para abarcar a todos los grupos

de interés sin que ningun individuo de la organizacién quede fuera.

Otros aspectos que contribuyen a describir el clima organizacional que
se posee en la empresa se reflejan a través de los items 17 y 16, donde en el
primero los trabajadores demuestran con un 87% una actitud muy positiva
respecto a la participacion en los cursos propuestos por la empresa,
involucrandose altamente en su desarrollo dentro de la organizacion. El
resultado anterior se complementa con el item 16 que se ubica en 43%
sefialando una actitud negativa, o que expresa que la participacién en los
cursos por parte de los trabajadores no es por obligacibn de sus
supervisores, sino que por el contrario, su participacion es de forma
voluntaria, demostrandose lo conscientes que estdn de su crecimiento
profesional y del aporte que esto representa para el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion, pues como expresa Chiavenato (2007), la
organizaciéon debe definir sus competencias y crear condiciones internas
para que las personas las adquieran y desarrollen de la forma mas id6nea,
de manera que se logre alcanzar las metas que se han fijado. Es asi como el
item 14 “Mis acciones estan orientadas a alcanzar el éxito de la empresa’ la
tendencia fue muy positiva, es decir que los trabajadores se incorporan a esa
mejora continua, y estan consientes de la importancia de las capacitaciones

para adquirir competencias, y con ello lograr el éxito de la empresa.

En cuanto a cdmo se componen la visién y mision de la empresa, cuyo
estudio se expresa también dentro de los otros dos componentes
actitudinales en andlisis, se buscaba si los trabajadores lo manifestaban a

través de sus conductas y acciones, para lo cual se estructuraron ciertos
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items como el N° 32 que indica la afirmacion: “Busco con mi trabajo la
satisfaccion del cliente”. En el mencionado item se aprecid un 94% de
aceptacion orientado hacia una actitud muy positiva, en el que dicho aspecto,
mas alld de comprenderse como un elemento representativo del marco
filosofico, puede entrar en consideraciones de indole econdémico para de los
trabajadores, ya que los mismos expresaron que se deben a los clientes,
pues ellos representan el medio de colocacion del producto que se fabrica, y
gue si en ese entorno no se manifiesta interés de compra, su trabajo no
tendria razon de ser, y por ende, la empresa dejaria de existir. En linea con
lo anterior, Vavra (2003), cree que la satisfaccion del cliente influira en las
futuras relaciones con la organizacién, repercutiendo en las posibles
compras, en las recomendaciones o en buscar otros proveedores, siendo un
aspecto que no solo perciben los empresarios, sino que es también la
percepcion de negocio que comparten los trabajadores desde la base

operativa.

El medio ambiente y lo importante que es para la empresa la
interaccién con el mismo se refleja tanto en su visibn como en su mision,
ademas de ser un componente presente en los valores, sefialando al
respecto que su objetivo es protegerlo y mejorar de forma progresiva los
resultados en cuanto a las emisiones al aire y los vertimientos al agua y a la
tierra, con lo cual se considera que deben existir mecanismos que faciliten su
cumplimiento bien sea, a través de lineamientos, politicas y normas que
respondan a ello, y en lo cual para su divulgacion se utilicen estrategias
como lo son los cursos o talleres referidos a dichos aspectos ambientales, es
asi como para conocer la participacion de los trabajadores en estas
actividades que promueven ese valor que posee la empresa, se ha diseilado

el item 15, en el que se manifestd una tendencia neutral, infiriéndose que
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existe poca aceptacion por los trabajadores, o desinterés hacia el mismo, lo
cual llama la atencién y bien podria ser tomado como punto de mejora para
replantear las estrategias y motivar a los trabajadores para que se involucren

en todo lo que se refiere a la conservacion ambiental.

Sin embargo el item 18, también se vincula con ese valor ambiental,
pero desde el enfoque de la disminucion del desperdicio. Contrario a los
resultados del item 15, su tendencia es hacia una actitud muy positiva, dado
a gue existen otras motivaciones que permiten la manifestacion de esa
conducta aparentemente contradictoria. Por una parte, los trabajadores
entienden que el desperdicio se traduce en re-trabajo, lo cual impacta en la
meta de satisfacer al cliente, pues para alcanzarla se le debe dar no sélo un
producto de calidad, sino en el tiempo y en las cantidades requeridas;
ademas existe una relacion directa con otro aspecto econémico, ya que al
aumentar el desperdicio, disminuye el beneficio del bono de produccién.
Dicho bono es en definitiva un incentivo otorgado por la empresa a sus
trabajadores como premio por el cumplimiento de los objetivos, que a la larga
se traduce en un valor monetario agregado a su remuneracién, asi lo

manifiesta Chiavenato (2007) en lo que respecta al sistema de recompensas.

Dentro de los otros valores que promueve la organizacién se
encuentra la seguridad, que ademas se materializa en su politica. Se busco
estudiar como es el comportamiento de los trabajadores por medio de las
afirmaciones 19, 27 y 31 las mismas arrojaron una actitud positiva,
evidenciandose que existe una transferencia asertiva de la politica de
seguridad hacia ellos, teniendo en cuenta que desde la gerencia de planta

hasta el servicio de seguridad y salud de la empresa se han unido esfuerzos
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e implementado estrategias en los Ultimos afios, con el fin de dar respuesta a
las necesidades existentes al respecto. Igualmente se ha logrado sensibilizar
a los trabajadores en el ambito de seguridad de manera que se han
convertido en los principales responsables de su seguridad partiendo del
reporte de las condiciones inseguras, estando contenido dicho aspecto en la
afirmacién 23 obteniéndose como resultado una respuesta muy positiva, con
lo cual se ratifica que los trabajadores manifiestan una actitud en pro de

garantizar su seguridad y la de sus compafieros.

En lo que se refiere a la cuota de responsabilidad que deben tener los
trabajadores, Crissy, Cyert y otros (1971) sostienen que la actitud no
preventiva es uno de los principales factores que generan accidentes
laborales, de manera que las acciones que ejerza el trabajador en su jornada
diaria van a constituir un punto clave para mantener controladas los indices
de accidentalidad. De manera que, para comprender si los trabajadores
manifiestan una conducta acorde con un ambiente adecuado de trabajo, y su
compromiso como parte de la empresa se estructuran los items 24, 25 y 26,
respecto al uso de las herramientas y equipos de trabajo, en los cuales se
obtuvo hasta un 84% de aceptacion orientado hacia una actitud positiva, lo
cual significa que la mayoria de los trabajadores hacen uso las herramientas
adecuadas de trabajo segun aplique a las funciones de su cargo, tienen en
cuenta la importancia del mantenimiento de los equipos verificando que el
mismo se realice de manera satisfactoria, y en el caso de los equipos fuera
de funcionamiento, tratan de buscar su reemplazo o las soluciones que
permitan llevarlos nuevamente a la operatividad dependiendo del caso. De
igual modo se observa en el item 30 “Uso herramientas improvisadas para
las actividades” posee una tendencia negativa, es decir se busca respetar la

normativa de seguridad con respecto al uso de herramientas apropiadas para
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las actividades de trabajo, de manera que se evite estar expuesto a

condiciones que puedan causar accidentes.

Por otra parte, dentro de las normativas, que a su vez dan respuesta a
la politica de seguridad y salud, se encuentra lo referido al uso de los
Equipos de Proteccion Personal (EPP). Para medir la actitud de los
trabajadores al respecto, se tienen las afirmaciones 28 y 29, las cuales
poseen tendencias entre muy positiva y positiva respectivamente,
reafirmando que los integrantes de la base operativa entienden su
importancia y acatan las normas de uso. La implementacion de los EPP es
fundamental en el area de trabajo y, ademas de ser parte de la
obligatoriedad de la legislacién venezolana y de normas internacionales, es
altamente satisfactorio para la empresa lograr alcanzar los objetivos
planteados para las politicas correspondientes.
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Cuadro N° 10: Resultados por Dimension Afectiva

ITEMS 33|34 |35 (36|37 (38|39 |40 |41 | 42 | 43 | 44 | 45

PTI (62x1x5) | 310|310 | 310 (310|310 | 310|310 |310 310|310/ 310310310
. Ideal 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500 | 500
. Real 450 | 471 | 450 | 419 | 455 | 434 | 339 | 448 | 465 | 395 | 390 | 400 | 460
ValorReal | 90 |94 |90 |84 |91 |87 |68 |90|93|79 |78 |80 92
Fuente Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.

Gréfico N° 11: Valor Real por items en Dimension Afectiva

Dimension Afectiva
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Fuente: Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.

El componente afectivo estd conformado por 13 afirmaciones en los
gue se manifiesta una actitud muy positiva, actitud positiva y neutral, de las
cuales ocho tienen una tendencia muy positiva lo que representa el 62%,
cuatro manifestaron una actitud positiva que representan el 31% y so6lo una

se orientd hacia lo neutral para un 8%.

Evaluando el comportamiento de los items es especial atencion el

resultado obtenido en el numero 34 referido a “me importa el éxito de la
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empresa” el cual arrojo un valor real de 94% dentro del rango de valoracion y
se define como una actitud muy positiva, es decir que al trabajador le
preocupa la situacion de la empresa. De igual forma, el item ndmero 33
“tengo sentido de pertenencia hacia la empresa”, a pesar de manifestar una
tendencia muy positiva con 90% de aceptacion, disminuye ligeramente con
respecto al item 34, punto para destacar que durante la aplicacion del
instrumento, se observé que no todos los trabajadores tenian claro lo que
engloba el concepto de ‘sentido de pertenencia’, lo cual pudo cambiar
ligeramente la percepcibn o sensacion ante la afirmacion, pues segun
Whittaker (1979), al modificar los conocimientos que una persona tiene
acerca de un objeto o hecho social, es probable que también se modifiquen
los sentimientos que se muestran ante dicho objeto. De igual manera, el item
namero 35, “Siento que mi éxito, es también el éxito de la empresa” resulté
con orientacibn muy positiva. Los tres items mencionados ratifican la
importancia que tiene el desarrollo del sentido de pertenencia para los
trabajadores pues Alles (2012) plantea que cuando una persona se siente
parte de la organizacién desde lo afectivo, se involucra mas alld de las

simples obligaciones laborales.

En linea con lo que menciona la autora, respecto a ir mas alla de lo
estrictamente laboral sin limitarse sélo a las funciones que le competen al
trabajador, se disefiaron ciertos items que permiten identificar la percepcion
del trabajador con respecto a los objetivos de la organizacién, como el item
n°® 37 “Me preocupa cumplir con las especificaciones del cliente”, cuyo
resultado se oriento hacia actitud muy positiva con un valor real de 91%, en
linea con lo que establece el marco filoséfico de la empresa en su mision y
vision por lo cual se puede afirmar que los trabajadores tienen alto grado de

compromiso con los objetivos establecidos, realizan esfuerzos importantes y
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promulgan los intereses de las organizacion como si fueran propios, de ahi
que también resultara con orientacion muy positiva el item N° 41 “Me parece
importante el mantenimiento de los equipos”, pues sin el correcto
funcionamiento de la maquinaria de produccion, se dificulta enormemente el

desempeiio de las labores que conducen al logro de las metas fijadas.

En el marco filosofico de la empresa objeto de estudio se expone
dentro de los valores “mantener seguras a las personas”, por lo cual se
crean politicas de seguridad y estrategias para la disminucién de los
accidentes en la planta, ya que se ha vuelto una necesidad para la
empresas proporcionar un ambiente de trabajo seguro, pues segun Cavassa
(2005) el concepto moderno de seguridad industrial abarca mas que una
simple situacion de bienestar personal, es también mantener un ambiente
de trabajo idéneo, basado en una buena economia y logrando afianzar una
optimo clima organizacional. Por tanto, es de gran importancia conocer si se
ha entendido la seguridad como un valor y si la misma es realmente

importante para quienes integran la empresa.

Los items N° 42, 43, 44 se disefiaron con el fin de verificar si ha sido
posible afianzar una cultura de auto-cuidado en los trabajadores, y los
resultados obtenidos en ellos se encuentran dentro de una actitud muy
positiva, siendo de especial atencion el item N° 44 “me gusta usar los
equipos de proteccion personal” arrojando un 80% como valor real, siendo
estas afirmaciones evidencia de la consciencia, y buena disposicion, que

tienen los trabajadores con respecto a su uso.
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El item n°® 43 esta redactado de forma negativa, “No me importa que
los demas usen herramientas de trabajo incorrectamente”, y frente al mismo,
el 78% de los trabajadores manifestd estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo, es decir que, al mencionado porcentaje de trabajadores si les
importa que sus compafieros utilicen las herramientas incorrectamente lo que
refleja claramente el concepto manejado por la Fundacion Iberoamericana de
Seguridad y Salud Ocupacional (FISO) donde cada persona adopta
conductas seguras en el ambientes laborales y contribuye con su propio
cuidado y el de sus compafieros, mas all4d de las condiciones de trabajo

existentes y de lo que hagan otras personas en una organizacion.

Con el item numero 42 “siento que se han cumplido con los objetivos
de la politica de seguridad y salud”, se manifesté una tendencia actitudinal
positiva, sin embargo, a pesar de la disminucion de los accidentes en los
altimos tres afos, algunos trabajadores sienten faltan aspectos por cumplir

porque no se ha llegado a la meta de “cero accidentes”.

Dentro del porcentaje de la tendencia actitudinal muy positiva se
encuentran los items n° 40 y 45 °. El item 45 fue redactado de forma
negativa y su resultado fue de 90% de aceptacion, el mismo reza “me parece
poco importante las actividades de seguridad”, con lo cual los trabajadores
manifestaron estar en desacuerdo, pues las actividades de seguridad
ademas de reforzar los valores propios, los hacen sentirse como elementos
clave dentro de la empresa, por lo cual se sienten motivados y capaces de
generar un entorno laboral seguro, de ahi que Denton (1988) afirme que los
trabajadores bien motivados pueden establecer un clima mas favorable,

promoviendo el deseo de cooperar en las actividades de seguridad. De igual
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manera, a través del item N° 40 “Para mi es prioridad el seguimiento de las
condiciones inseguras”’, se manifestd una actitud muy positiva, lo que
significa que los trabajadores sienten que ademas de la empresa, ellos
también tienen una cuota de responsabilidad en el control de ciertos puntos

que pudieran generar situaciones de riesgo laboral en sus actividades.

En los valores de la organizacion esta reflejado como objetivo la
proteccion del medio ambiente, para evaluar el aspecto afectivo en cuanto a
este valor se desarrollaron los items N° 36 y 38 “Me interesa contribuir con mi
trabajo por el medio ambiente” y “El aumento del desperdicio no me
preocupa porque va a la trituradora”, respectivamente. El item N° 38 fue
redactado de forma negativa, y mostré una tendencia muy positiva para el
enfoque afectivo, pues las respuestas de los trabajadores estuvieron
inclinadas a estar en desacuerdo con la afirmacién, es decir que si les
importa el aumento de desperdicio, ya que el mismo se traduce en pérdida
de tiempo en produccién y materia prima para la empresa lo que genera la
disminucién de los beneficios para los trabajadores, siendo esta su mayor
preocupacion. Es decir, este resultado de tendencia orientada hacia una
actitud muy positiva no va de acuerdo al valor de respeto por el medio
ambiente establecido por la organizacion, sino mas bien, en lo que respecta
a sus propios intereses, por lo que los resultados se ven influenciados por la
motivacion que se tiene para la obtencién de beneficios econdémicos y el

aumento de su remuneracion.
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Actitud General

Luego de analizar la valoracion por items, de acuerdo al componente

que integran y, observando que los resultados obtenidos representan en un

sentido general que las actitudes de los trabajadores son positivas, se

procedio al andlisis global de cada componente a través de la aplicacion de

las respectivas formulas presentadas para determinar el valor real a ser

ubicado en la escala de valoracién actitudinal. El procedimiento realizado se

muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 11: Valoracion general por componentes

Valoracion por Componentes

Componente | Cognitivo Afectivo | Conductual | Total
Formulas
Cantidad 13 19 13 45
PTR
PTR 3140 4347 3457 10944 | Z Respuestas Dadas por todos los
N sujetos en los items del Componente
PTI 4030 5890 4030 | 13950 PTT'=N"Sujetos x N Opciones
X N° [tems
PTI
I. IDEAL 6500 9500 6500 22500 l.ldeal = ————————X 100
N° de Sujetos
PTR
I. REAL 5065 7011 5576 17652 I.Real = —— % 100
N° de Sujetos
VALOR Indice Real
REAL 78 74 86 78 Valor Real = —————  x 100
Indice Ideal

Fuente: Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.
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En base a los resultados obtenidos del valor real por componente, se
estructura el siguiente grafico para tener una mejor visual al respecto:

Gréfico N° 9: Valor Real general por componentes

Valor Real de Actitud por Componente

100
80
60
40
20

Cognitivo Conductual Afectivo

Fuente: Trabajadores de la base operativa de la empresa objeto de estudio.

La relacion detallada que se realizé por items y por el global del
componente al que pertenecen, permite dar respuesta al tercer obijetivo,
referido a la determinacion del nivel de identificacion con el marco filosofico a
través de las actitudes de los trabajadores que integran la base operativa de

la empresa dedicada a la fabricacién de empaques de carton corrugado.

El valor real muestra que la tendencia actitudinal para el componente
cognitivo fue positiva con un 78%; lo cual segun lo sefialado se traduce en
aceptacion y conformidad, para efectos de esta investigacion se entiende
como el buen nivel de conocimiento, en términos generales, que tienen los
trabajadores acerca del marco filoséfico de la organizacién, esto en relacion
a la teoria revisada representaria una ventaja al entender de Whittaker

(1998) porque este componente refleja los aspectos positivos y negativos del
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objeto de actitud, de lo cual se puede inferir que los trabajadores tienen
informacion y pensamientos positivos hacia los principios planteados en la

cultura organizacional de la empresa.

Por otra parte, se observa que el componente conductual registré un
86% de aceptacion, con lo cual se ubica dentro de una tendencia actitudinal
muy positiva, a partir de lo cual se infiere que los trabajadores manifiestan
una alta disposicion de comportarse acorde a las exigencias del marco
filosofico de la empresa, a través del cumplimiento de las normas y politicas
que se desarrollan a partir de este, donde resulta de especial atencion, lo
referente a la politica de seguridad y salud laboral, pues es a través de esta
gue se tiene como objetivo el mantener seguras a las personas, garantizando
Optimas condiciones en el ambiente de trabajo y generando progresivos
cambios conductuales en cada individuo para hacer que su conducta dentro
de la organizacion y durante el desarrollo o no de sus labores esté alineada
con los principios establecidos. En este sentido, Franzoi (2007) plantea que
las actitudes permiten predecir en cierta forma, como se ha de manifestar la
conducta cuanto mas especificas sean, tal es el caso del instrumento

aplicado a la muestra.

El componente afectivo, a su vez, se ubicé dentro de la tendencia
positiva, con un 74% en su valor real, siendo el resultado mas bajo obtenido
entre las tres dimensiones evaluadas, pudiendo establecerse un vinculo con
lo manifestado en el nivel cognitivo, pues dificilmente puede desarrollarse un
alto grado de emotividad frente a lo que no se conoce Yy, si bien se manifesto
un alto sentido de pertenencia hacia la organizacion en la evaluacion

individual por items, se pudieron observar ciertos vacios en lo que
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corresponde a los principios establecidos en su marco filoséfico. Whittaker
(1998) considera que este componente se forma por los diversos contactos,
experiencias y asociaciones que hayan ocurrido entre circunstancias
placenteras o desagradables, ante lo cual se infiere que los trabajadores no
han tenido suficiente cantidad de experiencias relacionadas directamente con
los elementos que integran su cultura organizacional como para elevar su
afectividad al respecto, 0 quizas no se han percatado de que las han vivido
pues cada estrategia llega a ellos indirectamente, es decir que forman parte

de las politicas cuya base se encuentra en la estructura del marco filosofico.

En lineas generales, a pesar de existir tendencias negativas y
neutrales dentro de los tres componentes sujetos a analisis, para ciertos
items, la valoracién total real entre los tres componentes, se ubica con un
78% de aceptacion en una tendencia actitudinal positiva, lo cual se entiende
como la aceptacion de los trabajadores en el entendimiento, cumplimiento y
emotividad de sus acciones hacia el marco filoséfico de la organizacion, y

hacia la politica de seguridad y salud que se desprende del mismo.

El equipo investigador ha confirmado mediante la observacion directa
que los trabajadores, se esfuerzan por minimizar la cantidad de desechos
generados en sus labores, ejecutan sus actividades en funcion de satisfacer
con la demanda del cliente en cuando a calidad y cantidad, asisten a las
charlas, utilizan debidamente los implementos de seguridad dotados por la
organizacién y manifestaron un alto nivel de disposicion al responder la
encuesta realizada, con lo que Denton (1988) plantea que los trabajadores
bien motivados pueden establecer un clima mas favorable, promoviendo el

deseo de cooperar en las actividades desarrolladas por la empresa.
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CONCLUSIONES

Una vez finalizada la presente investigacion en la que se plante6 como
objetivo general el andlisis de la actitud de identificacion con el Marco
Filoséfico por parte de los trabajadores de la base operativa como factor que
contribuye con la disminucién de Accidentes de Trabajo, en una empresa de
fabricacion de empaques de cartdén corrugado del Estado Carabobo. Y dado
a los resultados obtenidos se establecen las siguientes conclusiones:

Dado al aporte de diversos autores que han abordado el tema de las
actitudes y la seguridad laboral en las organizaciones se permiti6 generar
una referencia teodrica tomando en cuenta la existencia de distintas
posiciones sobre el objeto de estudio, las cuales se contrastaron con la
informacion suministrada por la empresa tanto en el contacto directo de
entrevistas como en la revision documental, y percepcion de los trabajadores

en relacién al Marco Filosofico entre otras politicas como la de seguridad.

Con la finalidad de describir el marco filoséfico de la empresa de
acuerdo al primer objetivo de investigacion, se realiz6 una entrevista semi-
estructurada a la superintendente de recursos humanos para evaluar su
percepcion acerca del mismo, considerandose que a pesar de que la
empresa tiene un marco filosofico bien definido, no se evidencié una
participacion de los trabajadores en su creacién, ademas carecen de medios
de divulgacion y elementos visuales al alcance de todos, lo que puede
generar cierto desinterés por aprender conceptos de los que no fueron

participes.
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La superintendente de recursos humanos reconoce la debilidad en
cuanto a la carencia de estrategias de divulgacion, sin embargo considera
que los trabajadores tienen claro su razon de ser dentro de la organizacion
en lo que respecta a quiénes son, para qué existen y cuéles son los valores
que se deben tener para formar parte de la empresa ya que esto se
refuerzan a través de las politicas de seguridad industrial, calidad y ambiente
gue emanan de sus principios. No obstante se evidencia que esas politicas
se refuerzan para responder a una necesidad, que es la de lograr las
certificaciones correspondientes a calidad y ambiente, es decir que son
estrategias que corresponden a una situaciéon “momentanea”, por lo cual si
los trabajadores no conocen que esas politicas emanan del marco filoséfico
de la empresa, no son internalizadas y por ende no son sostenibles en el

tiempo.

El segundo objetivo especifico formulado, se alcanz6 a través de la
revision documental de los archivos de registros de accidentes del Servicio
de Seguridad y Salud lo que permiti6 conocer los tipos de accidentes
ocurridos, su frecuencia, y las areas segun los cargos de los trabajadores

gue han presentado accidentes.

De la informacién recabada se obtuvo que se ha generado una
disminucién en los accidentes de manera progresiva de acuerdo a los afios
considerados para el estudio (2011, 2012, y 2013), destacandose que a partir
del 2012 se dan una serie de cambios, principalmente relativos a la
promociéon de nuevas estrategias alineadas a la politica de seguridad.
Igualmente existe en misma proporcion, la disminucion de la cantidad de

trabajadores involucrados en accidentes, sin embargo lo que corresponde a
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los accidentes con pérdida de tiempo (ACPT) considerados como accidentes
serios, siguen estando presentes en los tres afios de estudio, es decir no se

ha logrado por completo la eliminaciéon de los mismos.

En lo que respecta a las areas en donde han ocurrido accidentes
laborales, se registran altos indices en corrugado y conversion, areas donde
se concentra la mayor parte de los trabajadores de la base operativa, por ser
éstas donde se desarrolla esencialmente el proceso productivo, por ende las
labores alli ejecutadas, tienen como distintivo la ejecucién de tareas
manuales que pudiesen exponer al trabajador a mayor cantidad de riesgos,
para los cuales se hace necesario tener tacticas efectivas por parte de la

gerencia para su control.

Por otra parte, dentro de dicho objetivo también se busco contrastar
una serie de caracteristicas demograficas de los sujetos de estudio
considerando a quienes han presentado accidentes respecto a aquellos que
no, analizando a profundidad otros aspectos que pudiesen afectar la actitud
de los trabajadores en la generacion de accidentes. Dichas caracteristicas
corresponden a: antigiiedad, tiempo en el dltimo cargo, edad, estado civil y el

nivel de instruccién académica.

Concluyéndose que en lo relativo a la antigliedad, se obtiene que a
menor cantidad de tiempo en la empresa mayor es la probabilidad de que los
trabajadores se involucren en accidentes, pudiéndose considerar en caso
contrario que, a mayor tiempo en la empresa lo trabajadores debiesen estar
mas identificados adaptados a la cultura organizacional, y conociendo mejor

los procesos de trabajo lo cual permite, exista dicha reduccién en relacién
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con los afos en la empresa. En el mismo sentido se corresponde la
caracteristica de acuerdo al tiempo en el dUltimo cargo, en donde a mayor
tiempo en el cargo se obtiene una reduccion en la ocurrencia de accidentes
que llega hasta anularse, lo que denota que la experiencia adquirida en el
puesto de trabajo y su total familiarizacion con la labor diaria de trabajo
genera tal descenso.

Asi mismo en los trabajadores mas joévenes se registra la mayor
cantidad de accidentes, es decir a mayor edad menos accidentes se
registran, entendiendo que la edad que tenga el trabajador puede influir en
su madurez, y capacidad de respuesta ante aquellos aspectos
fundamentales para el auto-cuido. Mientras que en lo que respecta al estado
civil, se evidencio que no representa un factor que pudiese influir en la actitud
de los trabajadores, es decir, de acuerdo a los resultados obtenidos, el
estado civil junto con las responsabilidades que tengan o no en su entorno
familiar, no es determinante para suponer que puedan ocasionar algun tipo
de presion que perturbe mentalmente al trabajador o que por el contrario, lo

motive a mantener su seguridad en el desarrollo de sus labores.

Por altimo se notd que el nivel de instruccion académico no representa
un valor fundamental a la hora de interferir en la actitud de los trabajadores
en la generacion de accidentes, ya que a pesar de que la mayor parte de los
sujetos posee un nivel de bachiller, trabajadores con el nivel Universitario y
T.S.U también formaron parte de las estadisticas de accidentes reportados.
Lo que indica que el nivel de conocimiento no interfiere, ya que con un grado
de instruccion académica basica, es posible desarrollar conciencia en lo que

corresponde a aplicar y seguir las normativas y la politica de seguridad.
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En relacion al tercer objetivo de investigacion formulado, referido a
Determinar el nivel de identificacion con el Marco Filosoéfico a través del
estudio de las actitudes de los trabajadores hacia la seguridad, para lo cual
se construy6é una escala tipo Likert y luego de su posterior validacion, se
aplico a los trabajadores de la base operativa, dado al muestreo intencional
no probabilistico realizado, en que entre dichos criterios fue considerar
trabajadores que con accidentes y sin accidentes, en el que se dividieron en
los tres componentes de la actitud, entre los 45 items, cabe destacar que
durante la aplicacion del instrumento los trabajadores presentaron plena
disposicion y sentido de cooperacion para con la investigacion, permitiendo

conocer:

A nivel cognoscitivo la tendencia obtenida fue de un 78%
correspondiendo a una actitud positiva por parte de los trabajadores,
indicando existe aceptacion y conformidad, entendiendo a los mismos como
la existencia de conocimientos generales que poseen lo trabajadores acerca
del marco filoséfico de la organizacién, pudiendo notarse que los
trabajadores tienen informaciéon y pensamientos positivos hacia estos

principios planteados por la empresa

En el que se evidencia que ese conocimiento es practicamente
general, ya que en los items que sefialaban esos conocimientos hacia vision,
mision y valores la tendencia actitudinal ubicada fue mas bien neutral, es
decir la aceptacion hacia el conocimiento de los mismos no es
completamente total, pudiéndose inferir que pueda existir cierta indiferencia
al respecto. Mas sin embargo lo referido a la satisfaccion del cliente referido

en la mision de la empresa, es identificado segun la actitud de los
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trabajadores como muy positiva, pero los mismo proviene de otras
motivaciones ya que existente estrategias disefiadas por el departamento de
produccion a través de la politica de calidad para mantener la efectividad,

agregando un componente de indole econémico que interfiere.

Por otra parte a pesar de que ese conocimiento estd acentuado por
aguellos componentes del marco filosoéfico que transfieren en las politicas de
la organizacion, puede decirse que respecto a la politica de seguridad, la
efectividad de la ejecucion y aceptacion de la misma es muy positiva, no
obstante se evidencia cierta contradiccion, ya que respecto a la invertir y
garantizar las mejores condiciones como parte de la responsabilidad de la
organizacién para el optimo desarrollo de las actividades, notandose un
descontento por parte de los trabajadores en dichos aspectos por la falta de
su cumplimiento, en ese sentido se puede inferir existe una incongruencia
segun los aspectos planteados por la politica de seguridad, y que los mismos

sean totalmente materializados en las acciones de la gerencia.

De acuerdo a la identificacion del componente conductual, este
evidencio una tendencia actitudinal muy positiva con un 86% de aceptacion,
lo que permite inferir que existe disposicion por parte de los trabajadores de
tener un comportamiento segun lo establecido bajo el marco filoséfico de la
empresa, manifestando el cumplimiento de las normas y politicas que se
desarrollan que estan en funcién de dicho marco y de la necesidades que
posee la empresa, lo cual alineado al instrumento de recoleccion aplicado, de
acuerdo al compromiso de mantener seguras a las personas, garantizando
condiciones de trabajo adecuadas, lo que conduce a cambios conductuales

progresivos en cada individuo, mas sin embargo es importante hacer
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referencia que lo que ha sido afianzado es todo lo referido a las politicas, que
son realmente los aspectos reforzados por la organizacion, y del cual se
exige un cumplimiento, y segun la actitud de los trabajadores es aceptado de

ese modo por parte de los trabajadores.

Por otra parte se hace preciso destacar que aunque la tendencia
arrojada ha sido muy alta de acuerdo a los aspectos ya mencionados hubo
items gue no reflejaron la misma tendencia y de de igual forma es necesario
inferir en la informacion que los mismo presentaron, es asi como puede
considerarse como se venia seflalando las actitudes manifestadas por
trabajadores objeto de estudio estan propiamente vinculadas desde las
politicas que se desprenden del marco filoséfico y solo aquellas politicas en
donde las estrategias implementadas han logrado ser efectivas, como se
denota en la politica de seguridad, la cual en contraste con la politica
ambiental, hay una disociacién en reflejar a través de ella los aspectos
considerados en el marco filosofico, ya que los trabajadores no presentan
acciones orientadas a demostrar interés a lo que respecta ese valor

organizacional ambiental.

De igual forma como debilidad de ese marco filoséfico manifestado en
la actitud de los trabajadores se evidencia en la baja promocién de los
valores organizacionales entre sus compafieros, lo que puede traducirse en
gue no existe un conocimiento claro de los mismos o la manera de
sensibilizarlos al respecto no ha sido totalmente efectiva, por otra parte lo
que respecta al valor de la ayuda a las comunidades existe una desconexion

en la misma, ya que a pesar de que deberia ser un valor con que estén
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identificados, no manifiestan estarlo ya que no son tomados en cuenta para

contribuir en la materializaciéon de dicho valor.

Respecto al componente afectivo es el que resulta mas bajo en
comparacién con los dos componentes ya descritos con un valor de 74% sin
embargo sigue siendo alta ya que la tendencia actitudinal es positiva, a su
vez es de considerar que los items dentro de este componente con
tendencias bajas se puede inferir que dicho aspecto se pudiese deber a la
falta de mayo conocimiento que tienen los trabajadores respecto algunos
elementos del marco filoséfico de la empresa por lo cual no se puede
presentar sensaciones frente a algo que no se conoce en su totalidad, sin
embargo cabe destacar que los items que dieron una tendencia muy positiva
dentro de este componente resultan de los items referidos a la politica de
seguridad y salud, esto es gracias a las estrategias que se ejecutan para
hacer cumplir los objetivos de la politica, los trabajadores son participes de
todas estas estrategias, lo que comprueban que han tenido contacto directo

con el objeto y sienten, participan y conocen acerca del mismo.

Otro aspecto importante que se puede comprobar en este
componente es lo que los items que resultan de la satisfaccion del cliente, el
éxito de la empresa y la generacion del desperdicio ubicaron en la tendencia
muy positiva, pero no porque estan orientados hacia los valores de la
organizacién sino mas bien que todo los aspectos tocados en el items se
traducen a la final para los trabajadores en bonos y beneficios salariales, ya
que la satisfaccion del cliente se traduce en calidad mayor produccion y
entregas puntuales, eso por lo tanto es menos desperdicio y menos tiempo y

materia prima invertida, todo esto al cumplirlos genera bonos de produccién
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en el aspecto salarial, por lo que se comprueba que su orientacidén positiva
estd influenciada por motivacion salarial y no por su marco filosofico

concretamente.

Siguiendo las consideraciones anteriores la falta de conocimiento de
los trabajadores frente al marco filosofico es generado por la falta de
divulgaciéon constante del mismo, la tendencia positiva hacia la politica de
seguridad responde a aspectos de participacion de los trabajadores en las
actividades para cumplir con los objetivos de la misma, mas no saben que
esa politica responden a aspectos del marco filoséfico, por lo cual se
considera que los trabajadores a nivel afectivo no estan identificados con el
marco filosofico ya que no saben que la politica de seguridad se desprenden

de ese marco filosoéfico.

Con la realizacién de este estudio se pudo analizar la actitud de los
trabajadores frente a su identificacion con el marco filoséfico hacia la
seguridad, estableciendo en lineas generales una tendencia actitudinal
positiva, pero que no se corresponde con un conocimiento total de acuerdo
a lo que representa el marco filoséfico, siendo este el principal aporte del
estudio debido a que segun la superintendencia también reconoce una
debilidad en el mismo. Y dichas debilidades resultan dado a que a pesar de
que el conocimiento es general, y hay acciones orientadas a llevar a cabo las
necesidades exigidas para su cumplimiento, se demuestra que el valor mas
bajo entre los tres componente es el afectivo, observandose que a la que no
impacta efectivamente la emotividad para su internalizacion de la

identificacion con la organizacion.
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De ese modo se puede establecer que el mismo podria ser
considerado como un factor clave en la contribucion de la disminucion de
accidentes, ya que para que en el tiempo se mantenga la disminucién de los
accidentes actualmente observados, se requiere de bases firmes, que
generen verdaderos cambios en la actitud de los trabajadores, y solo ello es
se pude lograr si hace a través de una internalizacion e identificacion con el
marco filosofico, y no solo por medio de la politicas, que son tan cambiantes
y solo responden a necesidades puntuales, ya que si cambiasen las politicas
y los mecanismos para su reforzamiento, entonces podria verse afectados
dichos indices de accidentalidad tanto positivo 0 negativo. Mientras que si la
base de todo corresponde con el marco filoséfico la actitud podria ser

perdurable en el tiempo.
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RECOMENDACIONES

El desarrollo de esta investigacion permiti6 detectar las
oportunidades de mejora de la organizacion, es este sentido se plantean
recomendaciones para fortalecer la excelencia de la empresa objeto de
estudio ademés de dar con ello respuesta al cuarto objetivo especifico
planteado.

A través del estudio de las actitudes se pudo evidenciar que los
trabajadores tienen y sienten un compromiso hacia la seguridad en la
organizacioén, ya que todos los items referido al tema de seguridad reflejaron
una actitud que va desde positiva a muy positiva en los tres componentes
estudiados, en este sentido es una oportunidad para la organizacion objeto
de estudio ya que las estrategias para dar cumplimiento a la politica de
seguridad han sido efectivas, prueba de ello no es solo el compromiso de los
trabajadores hacia la seguridad, es también la disminucién de los indices de
accidentalidad en los ultimos tres afios considerados para la presente

investigacion.

Sin embargo ese el nivel de identificacidon que poseen los trabajadores
hacia la seguridad, no es apreciado por ellos como un aspecto que se
vincula con el marco filosofico de la organizacibn ya que no tienen
conocimiento claro de lo que expone la misma, estableciendo como punto de
mejora emprender acciones inmediatas en la comunicacion interna dentro de
la organizacion y hacer del conocimiento de todos los trabajadores que la

seguridad parte de valores y principios de su marco filosoéfico a fin de que se
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pueda establecer en el tiempo como un valor en los trabajadores y asi

afianzar su compromiso hacia la seguridad.

El comportamiento general en los tres componentes estudiados
reflejaron una tendencia positiva, es decir los trabajadores comprenden
“algunos elementos” del marco filosofico y en consecuencia sienten y dirigen
sus acciones hacia esos aspectos, sin embargo en consideracién a lo
planteado en los items referidos a la mision, visién, valores, resultaron hacia
una actitud neutral en los tres componentes, esta situacién al respecto
evidencia que no conocen su marco filoséfico y que sus acciones se orientan
por las politicas que son reforzadas por la gerencia por necesidades del

entorno.

La situacion expuesta es consecuencia de la falta de divulgacion que
tiene la empresa en cuanto a su marco filosofico lo que cabe destacar que
esto lo afirma la superintendencia de recursos humanos como una debilidad
al respecto. De acuerdo a lo planteado como punto de mejora se recomienda
establecer planes de divulgacion efectiva por medio de una toma de
conciencia que permita afianzar los conocimientos de manera que de los

trabajadores puedan identificarse con ellos,

Es decir, establecer un plan de divulgacion, aprendizaje vy
concientizacion del marco filoséfico a través de procesos de formaciéon de
acuerdo a las necesidades y competencias que requiera su desempeio
laboral (trabajadores de la base operativa/empleados), a través de medios y
herramientas de comunicacion, como tripticos, charlas de concientizacion,

folletos, ,revistas, informacién en carteleras, avisos permanentes distribuidos
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por todas las areas, videos y demas instrumentos informativos que permiten
a los trabajadores internos tener facil acceso al contenido del marco

filosofico.

Suministrar frecuentemente una retroalimentacion para garantizar la
compresion y la importancia que tiene el marco filoséfico en el trabajo que
desarrollan los trabajadores, ademas afianzar el papel fundamental que
tienen en el cumplimiento e internalizacion del marco filoséfico. Ya que como
se comprueba la efectividad de las actividades de seguridad desarrolladas y
dirigida a los trabajadores se recomienda tomar ciertas estrategias que se
puedan adaptar u orientar hacia la internalizacion, compresion del marco

filosofico.

Por su parte una de las politicas que demostr6 no tener total
aceptacion es la que respecta al ambiente, por lo cual se propone promover
acciones que motiven a los trabajadores al cuidado del medio ambiente,
desarrollar cursos en donde se motive la participacion constante del
trabajador y hacer de su conocimiento que con su trabajo puede generar
cambios positivos para la disminucion de la contaminacion y uso de los
recursos naturales. Esta recomendacion surge de la valoracién neutral que

tuvo el item numero 15.

Otra recomendacion a considerar es hacer participes a todos los
trabajadores en las jornadas de ayuda a las comunidades, ya que durante la
aplicacion del instrumento manifestaron que no se les toma en cuenta a la
hora de elegirlos como colaboradores, lo que pudiese ocasionar poca

motivacion al y bajo sentido de pertenencia hacia la organizacion, ademas
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esto genera una incongruencia entre lo que expresa el valor de “ayudas a las
comunidades” expuesto en el marco filoséfico y lo que realmente se hace en
la organizacién, dado a que los valores organizacionales deben estar

enfocados para todos los miembros de la misma.

Estimular la motivacibn de todos los trabajadores hacia &éptimos
niveles de desempefio en seguridad, calidad, medio ambiente vy

productividad.

Finalmente es importante tener en cuenta la internalizacion de todos
los aspectos de identificacion de los trabajadores hacia el marco filosofico, ya
que esto puede no solo contribuir a la seguridad sino que pudiera ser un
factor para promover una cultura de sentido de pertenencia hacia la empresa
que perduren en el tiempo y generar mayores y mejores resultados en todo

lo que integra el desarrollo de la organizacion.
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ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA.

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ey
Por medio de la presente, yo, ,,/,/f Z,/Z f/ / ij /2 (/’{)

titular de la cédula de/ identidad N° /d,%‘/ 5 /// 5 2 , Profesor de la
catedra de /) ) 102 122 (Y /z/ﬁ’ 6’ y//5e ., doy constancia
de que el instrumento de recoleccion de datos '(/éuestionario tipo escala de
Likert) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado: “ACTITUD
HACIA EL MARCO FILOSOFICO COMO FACTOR CLAVE PARA LA
DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO EN UNA EMPRESA DE
FABRICACION DE EMPAQUES DE CARTON CORRUGADO DEL
ESTADO CARABOBO”, presentado por: Carmen Gonzalez, C..
21.154.723; Celesmary Trevol, C.l. 20.632.196 y Marli Vargas, C.l

19.068.292, Cumple con los requisitos exigidos para cubrir los objetivos de la

investigacion que pretenden desarrollar.

0 %/gIS 707

Barbula, Junio de 2014

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES. é
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES.
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA.

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por medio de la presente, yo, Cwmq G Af W[[/D D

titular de la cédula de identidad N° \/ -9%2% 33Y , Profesor de la
chtedra de __ Eudndy'sh'car , doy constancia
de que el instrumento de recoleccién de datos (cuestionario tipo escala de
Likert) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado: “ACTITUD
HACIA EL MARCO FILOSOFICO COMO FACTOR CLAVE PARA LA
DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO EN UNA EMPRESA DE
FABRICACION DE EMPAQUES DE CARTON CORRUGADO DEL
ESTADO CARABOBO”, presentado por: Carmen Gonzalez, C.L
21.154.723; Celesmary Trevol, C.l. 20.632.196 y Marli Vargas, C.l.

19.068.292, Cumple con los requisitos exigidos para cubrir los objetivos de la

investigacion que pretenden desarrollar.

Dy,

"Firma

o823 38

C.L

Barbula, Junio de 2014
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ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES. é
CAMPUS BARBULA.

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por medio de la presente, yo, LZV)YW? A /\)%ﬂl@@w( #q

titular de la cédula de identidad N° -QOYSSZD ., Profesor de Ia
catedra de f%@ﬁ&@@a[a(,@&ﬁ@%@ , doy constancia
de que el instrumentg) de recolecci6r< de datos (cuestionario tipo escala de
Likert) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado: “ACTITUD
HACIA EL MARCO FILOSOFICO COMO FACTOR CLAVE PARA LA
DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO EN UNA EMPRESA DE
FABRICACION DE EMPAQUES DE CARTON CORRUGADO DEL
ESTADO CARABOBO”, presentado por: Carmen Gonzalez, C.lL
21.154.723; Celesmary Trevol, C.l. 20.632.196 y Marli Vargas, C.l
19.068.292, Cumple con los requisitos exigidos para cubrir los objetivos de la

investigacion que pretenden desarrollar.

ﬁ%«% J Zéﬂ% s
V/ Firma // 4
804570
C.L

Barbula, Junio de 2014
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Anexo N° 5

ACCIDENTES LABORALES FORMALIZADOS ANTE INPSASEL
SEGUN ENTIDAD FEDERAL. ANO 2012

Entidad Federal Total %
Carabobo 13.558 21,20%
Aragua 10.062 15,70%
Miranda 7.972 12,50%
Zulia 6.122 9,60%
Lara 4.824 7,50%
Bolivar 3.750 5,90%
Distrito Capital 3.738 5,80%
Anzoategui 3.570 5,60%
Tachira 2.429 3,80%
Portuguesa 1.438 2,20%
Monagas 1.430 2,20%
Mérida 1.391 2,20%
Falcon 766 1,20%
Yaracuy 578 0,90%
Barinas 439 0,70%
Guarico 429 0,70%
Vargas 374 0,60%
Trujillo 338 0,50%
Cojedes 331 0,50%
Nueva Esparta 222 0,30%
Sucre 80 0,10%
Apure 57 0,10%
Delta Amacuro 14 0,00%
Amazonas 6 0,00%
Total 63.918 100,00%

FUENTE: Sistema Integrado de Gestion del INPSASEL (SIGI). Direcciéon de

Epidemiologia y Andlisis Estratégico. INPSASEL. 2013
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Anexo N° 6

Entrevista a la Superintendente de Recursos Humanos de la empresa

fabricante de empaques de carton corrugado

1. ¢Cual es el marco filosofico para la organizacion, como lo

conciben, que comprende?

Superintendente de Recursos Humanos: El marco filoséfico es
aguel que esta comprendido en lo que son los valores, la mision y la vision
de la compafia. En el caso del marco filoséfico de esta planta, se manejan
con la estructura que viene a nivel corporativo. En el marco filoséfico estan
presentes también las normas de la compafia, es decir el codigo de ética y

conducta.

A pesar de que nosotros somos una organizacién transnacional, a
nivel nacional nos constituimos de manera autonoma, de hecho, el nombre
de la raz6n social que tiene la empresa en Venezuela viene dado a que ese
marco filosofico venga definido Unicamente para el pais, partiendo de
principios y normativas estandares a nivel internacional pero siempre

tropicalizado para Venezuela

2. ¢De qué manerale llega lainformacion del marco filosofico al

trabajador de la empresa?

SPTTE RRHH: En el momento del ingreso deberiamos hacérselo
saber, cosa que actualmente no practicamos con mucha frecuencia por la
poca rotacion que se tiene a nivel de personal. Al momento que ingresa el

trabajador, el departamento de Seguridad y Salud le da toda la informacion
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de la empresa dentro del programa de induccién pero se acostumbra hacer

ninguna programacion posterior para reforzar el conocimiento de esto.

3. ¢Existe algun material escrito donde el pueda reforzar ese

conocimiento?

SPTTE RRHH: Generalmente esta en recepcion y en las oficinas
administrativas, pero en la planta no hay documento de eso cosa que es

importante y seria bueno.

4. ¢En la pagina web que posee la empresa se expone el marco

filoso6fico?

SPTTE RRHH: Por supuesto, lo que pasa que internet solo lo maneja
la nomina mensual y ciertos trabajadores de la némina diaria que tengan

acceso por alguna necesidad de acuerdo al puesto de trabajo.

5. ¢En los 60 afios que la empresa tiene en Venezuela se han

actualizado o modificado la misién, la visién o los valores?

SPTTE RRHH: Lo desconozco por el tiempo que tengo aqui en la
companiia pero si buscamos la informacion a nivel corporativo seguro que si.
Ese marco filosdéfico tiene que irse adaptando a los cambios y necesidades
de la compafiia, un cambio pais. Al tener clara la razén social no tiene por
qué cambiarse la mision y vision, pero si hubo adaptaciones a algun cambio
requerido en la compafiia durante estos 60 afios, pudo haberse cambiado o

modificado el marco filoséfico.
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6. ¢El marco filoséfico influye en las politicas internas?

SPTTE RRHH: Si por supuesto, partiendo del marco filoséfico se
definen todo lo que son politicas y normativas internas en la compafia. Hay
que tomar en cuenta también que por ser una trasnacional, muchas de las
normativas vienen influenciadas y definidas por politicas y normas
internacionales del grupo a nivel de Casa Matriz desde Irlanda, entonces lo
gue hacen es adaptarlas o tropicalizar de acuerdo al pais donde tenga sede

la empresa.

El marco filosofico influye directamente en todo, en la politica
ambiental, la de calidad, la politica de seguridad y salud.

7. Es decir, ¢Las politicas también vienen definidas a nivel

corporativo?

SPTTE RRHH: Algunas si, otras no, la mayoria de las politicas se

definen internamente.

8. ¢Y las politicas permanecen o cambian con el tiempo?

SPTTE RRHH: No, las politicas si cambian de acuerdo a la necesidad,
de hecho, hace poco se tomo la decisidon de certificarse en ISO 14001 e ISO
9001. El cambio de las politicas se realiza para ajustarse a las necesidades y
mas en un pais tan cambiante, por eso la actualizacion del marco filosofico
viene dado por muchas cosas quizas internamente de acuerdo a la
necesidad de la compaiiia, incluso ese tipo de certificaciones mencionadas
motivan a hacer cambios, muchas veces de procedimientos o de politicas

gue forman parte, de alguna manera, del marco filoséfico
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9. Respecto a uno de los elementos que mencion6 como parte del
marco filosofico, ¢Cuanto tiempo tiene en ejecucion el Cédigo de Etica

y Conductay de qué manera?

SPTTE RRHH: Se ha tratado de hacerle llegar la informacion al
trabajador. En afios anteriores se realizaba una reunion y la gente llenaba
una hoja de asistencia. El afio pasado (2013) decidimos publicarlo en
carteleras y este afio (2014) se decidié hacer un libro para que todos los
trabajadores tengan el cdédigo de conducta y entregue un formato como

recibido.

El marco filoséfico nace con la organizacion. Lo primero que defines
es mision y vision. Los valores pueden ser posteriores. Si hablamos que la
compafia aqui en Venezuela acaba de cumplir 60 afos, estariamos

hablando més o menos de ese tiempo.

10. ¢Y en ese libro se contemplan la misién, la visién, los valores o

se refiere so6lo éticay conducta?

Hace un llamado a lo que es la misién, la vision, y los valores, eso es
parte fundamental del codigo de conducta, pero como tal no esta concebido
para difundir cultura organizacional o marco filoséfico, asi que eso no se

detalla.

11. Ademas de lo referido al libro del codigo de conducta, ¢Existe
algun mecanismo aparte de los que ha mencionado anteriormente para

hacer participes a los trabajadores de la misién, la vision y los valores?

SPTTE RRHH: Hasta donde yo manejo la informacion de la empresa,

no. Como se constituyd hace 60 afos, quizas los cambios sugeridos en el
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momento en que se definid pudieron haber sido utilizados, sobre todo el
tema de valores por aquello de que algunas compafias los definen con la
gente, sin embargo recientemente eso no se ha hecho, y de manera
comunicativa, la informacion se da a los trabajadores en las inducciones, ahi
se les lee al trabajador lo que viene a nivel corporativo, él firma un
documento como soporte de que ley6 la mision y la vision de la empresa.
Ese documento va para su expediente, donde se indica que fueron

cumplidos los requisitos de ingreso.

12. Se puede observar que en diversos lugares de la planta e incluso
en las oficinas administrativas, estan publicados unos objetivos, ¢ Estos
responden exclusivamente a la finalidad que tienen los trabajadores en

sus labores dentro de la empresa o reflejan algunos otros elementos?

SPTTE RRHH: Dependiendo del objetivo. Puede haber objetivos de
calidad, de un departamento, de la organizacion, o pueden estar dentro del
marco filosofico. Pero un objetivo de un departamento, no necesariamente

puede estar dentro del marco filosofico.

Como han podido observar, la mayoria de los objetivos expuestos
responden Unicamente a la politica de la calidad, y pudiera decirse que ésta
se encuentra dentro del marco filoséfico pero realmente es algo nuevo, algo
que pudo haber existido en algin momento, pero como la necesidad de la
certificaciéon de ISO se reformul6 completamente, te pudiese decir que el
marco filoséfico pudo haber sido reestructurado en una de sus partes dada la

necesidad especifica de la compafiia.
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13. ¢Quién es la parte responsable de actualizar o realizar los

cambios al marco filos6fico?

SPTTE RRHH: Desconozco a ciencia cierta quiénes son los
responsables, pero si sé que eso viene dado por un equipo multidisciplinario
que lo tropicaliza. Puedo decir que es la junta directiva de la compafiia que
tiene que interferir directamente en eso, comunicaciones Yy recursos

humanos.

14. ¢(En caso de realizarse un cambio de mision, visidon y valores se

les informaria a los trabajadores?

SPTTE RRHH: Eso esta dentro de la politica del marco filosofico, en

cualquier tipo de actualizacion se deber hacer la publicacion del cambio

15. ¢Cudl es el departamento encargado de hacer el seguimiento del

cumplimiento de la misién y la vision de la compafia?

SPTTE RRHH: Recursos humanos junto con la junta directiva de la

organizacion.

16. ¢Qué aporte lleva el marco filoséfico a los sistemas de seguridad

y salud?

SPTTE RRHH: Pues no se puede tener una filosofia de seguridad y
de salud en el trabajo que es lo que dirige y vela por los trabajadores si no se

tiene bien definido el marco filosoéfico.
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17. ¢En caso de reformularse la politica de seguridad y salud o
alguna de las mencionadas por usted, debe tomarse en cuenta cual es

el objetivo de la organizacion?

SPTTE RRHH: Por supuesto, cuando defines alguna politica tiene que
estar enmarcada en el marco filosofico, porque por ejemplo, no se puede
definir una politica de ambiental diciendo que’ somos una empresa destinada
a la elaboracién de empaques, comprometida con el ambiente’, sin saber
quiénes somos y hacia dénde vamos. Sin eso no se puede definir ninguna

politica empresarial.

18. ¢Cual considera que es la importancia del marco filoséfico para

la organizacion?

SPTTE RRHH: La importancia para la organizacion es que la define
por completo una empresa sin marco filoséfico no sabe ni quien es ni hacia

donde va.
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Anexo N° 7

ﬁ\"* UNIVERSIDAD DE CARABOBO
B8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES é
L

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

Instrucciones

Este cuestionario consta de 45 items relacionados con los elementos del
marco filosofico de la empresa; Por cuanto usted deberd leer detenidamente cada
uno de los items y marcar con una “X” una de las opciones que considere correcta.
En donde las opciones de respuesta son: totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni en
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo, y deben ser
marcadas en el recuadro pertinente. A fin de garantizar con su informacioén el logro

de los objetivos propuestos en esta investigacion.

Edad: Sexo: Antigledad:
Cargo: Tiempo en el ultimo cargo:
Edo. Civil: Nivel Educativo:
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Opciones de

Respuesta
c
(]
o <
# ITEMS 5128 3
Q 2| 8 |lo
= 3B 3 |2sc| T |2
S| 8 |3a| 32|50
23|l v |s3| 2|85
[ [ Q Q e 2
S8 |58| < |8
PG |z8[8|°&
1 2 |3 4 |5
1 Sé cudl es la Vision de la empresa
2 Estoy enterado(a) de que la empresa promueve el desarrollo de
sus trabajadores
3 Sé cudl es la mision de la empresa
4 Comprendo que con mi trabajo debo satisfacer las necesidades
del cliente
5 Se cudles son los valores institucionales de la empresa
6 Puedo identificar las condiciones inseguras del ambiente de
trabajo
7 Sé cual es la frecuencia con el que se realiza el mantenimiento
periodico de maquinarias y equipos
8 En mi opinion, la gerencia omite el mal estado de las maquinarias
y equipos para su operatividad
9 Sé cual es la politica de Seguridad y Salud en el trabajo que se
maneja en la empresa
10 | Tengo conocimiento del periodo en que se deben renovar las
herramientas de trabajo
11 | Sé que tengo que usar los equipos de proteccion personal
12 | Sé que no debo improvisar herramientas de trabajo
13 | La empresa me ha dado a conocer cuando se llevan a cabo las

actividades de seguridad
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Opciones de

Respuesta
c
(O]
o <
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14 Mis acciones estan orientadas a alcanzar el éxito de la empresa
15 Participo en los cursos de ambiente para saber cémo contribuir a la
disminucién de la contaminacién
16 Participo en los cursos por obligacion de mi supervisor
17 Participo en los cursos propuestos por la empresa
18 Soy cuidadoso en mi trabajo para no generar gran cantidad de desechos
19 Divulgo entre mis companieros la politica de Seguridad y Salud laboral
20 Participo en jornadas de ayuda a las comunidades
21 Pongo en préctica los valores de la empresa
22 Promuevo entre mis comparieros el cumplimiento de los valores de la
empresa
23 Reporto las condiciones inseguras que observo en el trabajo
24 Durante el mantenimiento de los equipos me mantengo alerta para
constatar que el mismo se realice correctamente
25 Busco la solucién para que equipos no operativos vuelvan a estar en
funcionamiento
26 Busco los medios para que cambien las herramientas de trabajo cuando
estan deterioradas
27 Pongo en préctica la politica de Seguridad y Salud laboral
28 | Uso los Equipos de Proteccion Personal
29 Hago saber mi opinién sobre los Equipos de Proteccién Personal ante el
Departamento de Seguridad y Salud laboral
30 Uso herramientas improvisadas para las actividades de trabajo
31 | Participo en todas las actividades de Seguridad
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33 | Tengo sentido de pertenencia hacia la empresa
34 | Me importa el éxito de la empresa
35 | Siento que mi éxito, es también el éxito de la empresa
36 | Me interesa contribuir con mi trabajo por el medio ambiente
37 | Me preocupa cumplir con las especificaciones del cliente
38 | El aumento del desperdicio no me preocupa porque va a la
trituradora
39 | Me siento identificado con los valores que promueve la empresa
40 | Para mi es prioridad el seguimiento de las condiciones inseguras
41 | Me parece importante el mantenimiento de equipos.
42 | Siento que se han cumplido los objetivos de la politica de
Seguridad y Salud Laboral.
43 | No me importa que los demas usen las herramientas de trabajo
incorrectamente.
44 | Me gusta usar el Equipos de Proteccién Personal.
45 | Me parecen poco importantes las actividades de Seguridad y

Salud Laboral.
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