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Introduccidnal Proyecto de Grado

La vida cotidiana esta rodeada de peligros, por lo que cualquier persona
esta continuamente expuesta a riesgos, tanto dentro de su hogar como en su

ambito laboral.

Desde sus inicios, el hombre ha tenido siempre la necesidad de protegerse
de las adversidades e inclemencias del medio ambiente que lo rodea. Sin
embargo, la verdadera necesidad de proteccién frente al trabajo se hizo
presente junto con la Revolucion Industrial, ya que ésta vino acompafada de
condiciones de trabajo inadecuadas y totalmente inseguras ocasionando

numerosas muertes por accidentes laborales (Arias Gallegos, 2012, p. 48).

Las condiciones en las fabricas eran completamente precarias. Se carecia
de cualquier reglamentacion que protegiera la vida de los trabajadores, y la
remuneracion estaba basada en la produccion por lo que obligaba a hombres,
mujeres y nifios a extenuantes jornadas diarias de trabajo (Arias Gallegos,
2012, p. 48)

Actualmente, en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo resulta
imprescindible invertir en la calidad de vida de los trabajadores, para que gocen
de buena salud y estén en condiciones para enfrentar los nuevos desafios que
se presentan en las organizaciones. La alta competitividad y los altos niveles
de calidad exigidos por clientes obligan a las empresas a desarrollar una

metodologia de trabajo seguro (Conferencia Internacional del Trabajo, 2007)

En el presente, la Higiene y Seguridad es aun una disciplina joven, lo que
genera que en numerosas ocasiones las normas no sean respetadas por

empleadores publicos ni privados.

La implementacion de la Higiene y Seguridad en el trabajo es
responsabilidad compartida entre empleadores y empleados. Cuando hay
buena comunicacion entre ambas partes, los trabajadores comprenden y
comparten la estrategia de una empresa y es mas probable que deseen
contribuir a su puesta en practica (Conferencia Internacional del Trabajo, 2007).
Ambos deben trabajar de forma conjunta en pos de lograr una cultura de

trabajo segura. Los directivos deben velar por la maxima productividad sin que



ello ponga en peligro la vida de quienes realizan la tarea, mientras que el
trabajador debe comprometerse a trabajar de forma segura. Un punto
fundamental para lograr lo mencionado es una correcta prevencion de los
riesgos laborales y un conocimiento adecuado de las causas generadoras de
accidentes para evitar las consecuencias negativas que genera cualquier tipo

de siniestro.



Presentaciéndela organizacion

La organizacion elegida para encarar el presente trabajo forma parte de un
grupo empresario conformado por tres empresas dedicadas al rubro de la
construccién. Las tres empresas son organizaciones joévenes en continuo
crecimiento. Una de ellas se dedica principalmente a la comercializacién de
materiales para la construccion y actualmente cuenta con treinta y seis

colaboradores.

La siguiente organizacion que compone el grupo se dedica a la creacion,
elaboracién y entrega de hormigones para obras de todo tipo y escalas. Provee
al mercado mezclas estandar y especiales con el objetivo de adecuarse a las
necesidades de sus clientes; en la actualidad quince colaboradores componen
su némina. Se dispone de un laboratorio central que se encarga de estudiar y
optimizar las mezclas, controlar las materias primas y supervisar el proceso de

elaboracion; con personal técnico capacitado y especializado en tal materia.

La empresa cuenta con una importante flota de camiones con capacidad de

8m3y 11m? lo que permite optimizar la logistica a la hora de realizar la entrega.

Por dltimo, la tercera empresa se dedica a la exploracion, explotacion y
venta de materiales triturados y no triturados en la zona de Despefiaderos,
Provincia de Cordoba. Esta provista de trituradoras y maquinarias que le
permiten extraer la materia prima desde el cantero para luego ser trasladada a
la planta trituradora y asi producir diversos productos y materiales para la
construccion, tales como arena gruesa Y fina, grancilla, granza, ripio y relleno.
Estos materiales se destinan para las otras dos empresas del Grupo como asi

también para la venta al publico.

Una vez presentado al grupo empresario, abordaremos la problematica de
una de sus empresas, la cual ha sido elegida para encarar el Proyecto de
Grado.

Dicha organizacion que por sus caracteristicas se define como una Pyme,
se ubica a tan solo siete minutos del centro de la ciudad de Cdérdoba, mas
precisamente sobre Avenida Col6n. Comenz6 a operar en marzo de 2007 y su

principal actividad radica en la comercializacion de insumos para la



construccion. Los productos que ofrece son de la mas variada indole:
sanitarios, griferias, losa sanitaria, aceros y accesorios relacionados, ladrillos,
cementos, cales, pegamentos, etc. En fin, todo lo necesario para encarar

nuevas obras o remodelaciones.

o Visién: Ser lideres en la venta de materiales para la construccion en la

ciudad de Cordoba.
o Mision: Comercializar de manera eficaz y eficiente insumos para la

construccion.
o Valores: Trabajo enequipo, compromiso con la entrega en tiempo y

forma, responsabilidad social empresaria.

Si bien es una empresa joven, tiene clientes importantes y reconocidos.
Algunos de ellos son: MYP Fundaciones, Proin, Estructuras S.A, Municipalidad

de Cordoba, Municipalidad de La Calera, Aeropuerto Internacional Cordoba.

A su vez, la empresa cuenta con proveedores de primera calidad lo que
garantiza la comercializacion de un producto seguro y confiable. Entre sus
principales proveedores se encuentran: Palmar SA, Holcim Argentina, Ferrum
SA, Corblock, Tuyango. Esta compuesta por treinta y seis empleados, de los
cuales diez de ellos estan destinados al area administrativa, mientras que los

veintiséis restantes se ubican dentro del area productiva.

Dicha organizacién en su area de Recursos Humanos cuenta con dos
colaboradores que se desempefian dentro de tal funcién, asumiendo el rol de
Responsable de RRHH y auxiliar de RRHH. Ambos son personas jovenes que
se encargan de llevar adelante las tareas inherentes al area. Entre sus

principales funciones se pueden observar las siguientes:

e Reclutamiento y seleccion.
¢ Induccion.

e Control de ausentismo.

e Comunicaciones internas.
e Liquidacion de sueldos

e Realizacidn y envio de reportes a mandos superiores.



Organigrama

GERENTE GENERAL
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ADMINISTRACION

RESPONSABLE
COMERCIAL

Responsable
Recursos Humanos | Contabilidad Compras Responsable Responsable ponsa
o . Mantenimiento Ventas
Deposito Hierros

Mecanico

Preparadores Movimiento Sector Aridos
de Pedidos de Suelos
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Planteamiento dela situacién problema

Segun datos de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo (2015),
437.738 trabajadores sufrieron accidentes laborales en la Republica Argentina.

Entre las principales causas se encuentran las siguientes:
e Pisadas, choques, golpes por objetos: 27%
e Caidas: 20,8%
e Esfuerzos excesivos 12,8%
e Atrapamientos: 3,8%
e Caidas de objeto: 3,4%
e Diversas exposiciones: 2,8%

e Ofras causas de accidentes: 26%

Teniendo en cuenta no solo accidentes, sino también enfermedades
profesionales, un total de 653.913 trabajadores argentinos resultaron
lesionados durante el afio 2015, de los cuales el 78% resultaron ser
trabajadores de sexo masculino mientras que el 22%, trabajadoras del sexo

femenino.

Segun el Informe Anual del indice de Accidentabilidad Laboral de la
Superintendencia de Riesgos del Trabajo, 2015, durante el corriente afio con
un total de 9.674.909 de trabajadores cubiertos, se registraron 417.325

accidentes/enfermedades con dias de baja.

En la empresa en cuestion, en los Ultimos doce meses, sufrieron doce
accidentes con baja y la gran mayoria de estos siniestros podrian haber sido
evitados. Esta problematica es sumamente importante para la empresa ya que

se esta hablando del bienestar y seguridad del personal.

Ademas, no esta instalado el concepto de capacitacion como herramienta
preventiva, sino mas bien como reactiva. Es decir, a partir de la presencia de

un determinado evento se realiza una acciéon concreta de formacion.
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Con respecto a la Higiene y Seguridad laboral se pudo observar una gran
cantidad de condiciones peligrosas dentro de la empresa que pueden llegar a
desencadenar en un accidente de trabajo. Incluso esta situacién es percibida

por parte de los colaboradores.

Por lo que el problema planteado es la falta de capacitacion en materia de

Higiene y Seguridad laboral.
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Justificaciondel problema

En los dltimos afios se ha instalado con fuerza en el ambito empresarial el
término “capital humano” para referirse a los trabajadores y de esta forma dejar
de hablar simplemente del colaborador como un recurso mas con el que cuenta

la empresa para cumplir con sus objetivos.

A su vez el mundo se encuentra cada vez mas globalizado lo que ha
generado una competencia voraz entre las distintas empresas para poder
ganar su porcion del mercado. Es por esto que muchas organizaciones han
comenzado a percatarse que la verdadera ventaja competitiva estd en sus

colaboradores.

El presente trabajo se propone realizar aportes que contribuyan a revertir la
situacion existente en torno a la ausencia de capacitacion que experimenta el

personal de la organizacion.

Los accidentes laborales se definen como todo suceso que produzca en el
trabajador o la trabajadora una lesién funcional o corporal, permanente o
temporal, inmediata o posterior, o la muerte, resultante de una accidon que
pueda ser determinada o sobrevenida en el curso del trabajo, por el hecho o
con ocasion del trabajo (Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo. Gaceta Oficial nUmero 38.236, 26 de julio de 2005)

Los riesgos laborales, especialmente en este rubro, son elevados y de la
mas variada indole, por lo tanto, el trabajador es propenso a sufrir un accidente
laboral si no se trabaja de la forma correcta, cumpliendo con las normativas de

seguridad correspondientes.

Es por esto que, habiendo recabado y procesado la informacion obtenida a
través de las entrevistas, la propia observacion de la organizacion y contando
con el aval de los directivos de la organizacion, quienes son conscientes de las
cuestiones mencionadas, se cree pertinente desarrollar un proyecto de
intervencion y elaborar asi un programa formal de capacitacion en materia de
Higiene y Seguridad que apunte a concientizar y formar al personal bajo la

metodologia de trabajo seguro.
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A su vez, creemos que la no intervencién generard graves consecuencias
ya gque se esta hablando de una problematica delicada como es la salud y el

bienestar de los trabajadores.

En conclusién, el accidente laboral representa un costo elevado tanto para
el empleador como para el damnificado por lo que se requiere actuar de forma

inmediata frente a esta problematica.
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Objetivos

Objetivo General:

o Elaborar un programa de capacitacibn en materia de Higiene y
Seguridad tendiente a la formacion y concientizacion del personal y directivos

de la empresa de referencia en un periodo de doce meses.

Objetivos especificos:

o Disminuir el indice de accidentes que sufren los colaboradores de la
empresa de referencia en un periodo de doce meses.

o Disminuir el indice de ausentismo de los colaboradores de la empresa
de referencia en un periodo de doce meses.

o Reducir las pérdidas econdmicas para la empresa de referencia en un
periodo de doce meses.

o Disminuir condiciones peligrosas para los colaboradores de la empresa
de referencia en un periodo de doce meses.

o Relevar todas las situaciones u obstaculos existentes que pueden
representar un riesgo para el trabajador e informar de dicha situacion a la

empresa.
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Marcoteoérico

Pequena y mediana empresa familiar.

La organizacion sobre la cual se trabajé se encuentra dentro de lo que se
denomina pequefias y medianas empresas (PYME), y ademas tiene la
caracteristica de ser una empresa de origen familiar. Es para remarcar que la
PYME, no es una version pequefia de una gran empresa ni la etapa de
nacimiento, de hecho, son muy distintas y conviven permanentemente. Para
gue una empresa sea considerada como una PYME debe contar con ciertos

requisitos tales como, cantidad de personas, ventas anuales y activos netos.

Una de las principales caracteristicas con las que cuentan este tipo de
empresas es la facilidad que tienen para poder adaptarse a cambios internos y
externos. Por ende en caso de que las necesidades del mercado cambien por
alguna razon, las PYME pueden cambiar rapidamente su estructura y hacerle
frente a esta nueva necesidad dandole un producto acorde a las exigencias del
cliente con un distintivo de innovacion y creatividad que las identifica (Navarro
Elola, Casarejos, & Jiménez Vela, 1999, p. 2). Asi como tienen facilidad para
adaptarse a los cambios, encuentran grandes inconvenientes a la hora de
conseguir capital y recursos para poder crear areas o unidades de gestion mas
especificas, y el acceso al financiamiento y a la tecnologia no les es sencillo.
Todo esto genera que la brecha con las grandes empresas, aumente (Navarro
Elola et al., 1999, p. 4)

Resulta atil destacar que para este tipo de empresas el progreso y el
crecimiento equilibrado es una cuestion muy complicada de manejar, por lo
que, la expansion descontrolada es lo que muchas veces termina perjudicando
a las PYME. En su aspiracion a crecer lo hacen muy audaz, desordenada y

peligrosamente.

A su vez, como se hizo mencién anteriormente, la organizacién con la cual
se trabajé es una empresa familiar, y para comprender la l6gica de este tipo de
empresas se debe conocer la realidad de la misma, partiendo de que el nivel
de conflicto es superior al que suele existir en las otras compafias. Este tipo de
organizaciones tienden a ser mas rigidas, conservadoras y cerradas, temen dar

informacién o compartir la conduccion con personas externas a la familia.
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Suelen tener problemas con la falta de formacién debido a la incorporacién de
familiares a la empresa sin la capacitacion necesaria para llevar adelante un
negocio de estas caracteristicas, lo que muchas veces genera una gestion
inadecuada usando modelos basados en la improvisacion y en viejas
modalidades de direccion. Ademas, se caracterizan por la participacion activa
en la direccion del grupo familiar y por una marcada vocacion de continuidad y
transmision de los valores empresariales propios de la familia. Esto las
convierte en las empresas con mayor sentido de pertenencia, lo cual deriva en
un fuerte compromiso de los miembros. Esta fluidez en la transmision vy
propagacion de conocimientos es lo que permite la estabilidad de la cultura de

la misma.

Al margen de estos aspectos, las empresas familiares poseen
determinadas caracteristicas para desarrollar ventajas competitivas en relacion
a sus competidores. Como se menciono anteriormente el grado de compromiso
y dedicacion es mayor, ya que, en cada negocio, el empresario fundador
arriesga continuamente su patrimonio, prestigio y futuro de su familia.
Generalmente el duefio de la organizacion tiene una mejor relacion con el
personal de la empresa y siente una mayor responsabilidad hacia sus
trabajadores, lo que se traduce en una buena valoracion de éstos hacia él
(Navarro Elola et al., 1999, p. 5)

Por Ultimo, existe un marcado afan de superacién y capacidad de progreso

debido a la alta motivacién que posee el fundador por el éxito.

Si bien cuentan con numerosas ventajas, por lo general al ser empresas
pequefas sufren de algunas dificultades que limitan sus posibilidades de
sostenimiento y crecimiento a futuro. Poseen una cierta limitacién financiera,
ya que por lo general el fundador inicia el negocio a través de préstamos y
aungque la empresa comience a generar beneficios necesitara financiar el
crecimiento, lo que lo llevara a reinvertirlo todo y a seguir endeudandose
(Navarro Elola et al., 1999, p. 5)

A su vez, el parentesco familiar incide en la toma de decisiones y puede

dar lugar a determinadas perturbaciones en la empresa seguido esto por la
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dificultad para la incorporacién de socios externos. Ademas, es normal ver a
personas no calificadas en puestos de nivel directivo, lo que acarrea una serie
de factores que puede desencadenar en futuros inconvenientes (Navarro Elola
et al.,, 1999)

Continuando con lo que se expuso anteriormente, los vinculos que se dan
en este tipo de empresas son mas estrechos y el contacto entre personas de
distintos niveles es practicamente diario, esto provoca que se produzcan

diferentes relaciones dentro de la empresa.

En referencia a esto, por un lado, se encuentran las relaciones familiares,
representadas por el “circulo de la familia”, compuesto por todos y cada uno de
los miembros de un mismo grupo familiar. Por el otro, aparecen las
empresariales, las cuales se engloban dentro del “circulo empresa”. Alli
conviven el conjunto de individuos que trabajan dentro de la empresa y que
perciben un salario producto del trabajo que desempefian. Por Ultimo, se
encuentra el “circulo de la propiedad” donde entran en juego quienes son
duefios de las acciones de la empresa, generando l6gicamente una serie de

deberes y derechos sobre ésta (Molina Pérez, 2012).

4] a 2>
FAMILIA PROPIEDAD

. .

3
EMPRESA

Figura 1: Modelo realizado por Davis y Tagiuri (1982)

Como se puede apreciar en la imagen las relaciones de estos tres circulos
dan lugar a siete grupos distintos de personas, cada uno de ellos con sus
propios intereses. Si los intereses de los siete grupos convergen en la misma

direccion, la empresa no se vera afectada por este entramado de relaciones; si
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por el contrario esos intereses son divergentes, se crearan tensiones entre

ellos que afectaran negativamente la empresa (Molina Pérez, 2012)

Calidad de vida laboral: Higiene y Seqguridad en el trabajo

“El trabajo es esencial para la vida, el desarrollo y la satisfaccién personal,
pero por desgracia actividades indispensables, como la produccién de
alimentos, la extraccién de materias primas, la produccion de bienes, y las
prestaciones de servicios implican procesos, operaciones y materiales que en
mayor o menos medida, crean riesgos para la salud de los trabajadores, las

|”

comunidades vecinas y el medio ambiente en general” (Herrick & Goelzer,
1998, p. 2). Por lo que en toda empresa es fundamental preservar la salud de
los trabajadores, entendiendo que ésta no es solo la ausencia de la

enfermedad organica sino también el equilibrio fisico, psiquico y social.

En nuestro pais, la ley que se encarga de velar por la salud de los
trabajadores es la Ley N° 19587 (1972): Ley de Higiene y Seguridad en el
trabajo, cuyo objetivo radica en evitar accidentes de trabajo y/o enfermedades
profesionales a través de la fijacion de compromisos entre empresas y

colaboradores.

Esta ley comprende las normas técnicas y medidas sanitarias,

precautorias, de tutela o de cualquier otra indole que tengan por objeto:

- Proteger la vida, preservar y mantener la integridad psicofisica de los
trabajadores.

- Prevenir, reducir, eliminar o aislar los riesgos de los distintos centros o
puestos de trabajo.

- Estimular y desarrollar una actitud positiva respecto de la prevencién de

los accidentes o enfermedades que pueden derivarse de la actividad laboral.

Como se argumenté recientemente, es compromiso tanto del empleador
como del colaborador cumplir con la Higiene y Seguridad en el ambito del
trabajo. En base a esto el empleador estar4 obligado a adoptar y poner en

practica una serie de medidas adecuadas de higiene y seguridad parta proteger
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la vida y la integridad de los trabajadores. Entre las principales medidas se

encuentran las siguientes:

- La construccion, adaptacion, instalacion y equipamiento de los edificios y
lugares de trabajo.

- La colocacion y mantenimiento de resguardos y protectores de
maquinarias y de todo género de instalaciones, con los dispositivos de Higiene
y Seguridad que la mejor técnica aconseje.

- El suministro y mantenimiento de equipos de proteccion personal.

- Todo lo relativo a las operaciones y procesos de trabajo.

A su vez, el trabajador estard obligado entre otras cuestiones a cumplir con
las normas de Higiene y Seguridad y con las recomendaciones que se le
formulen referentes a las obligaciones de uso, conservacion y cuidado del
equipo de proteccion personal y de los propios de las maquinarias, operaciones
y procesos de trabajo. También debera someterse a los examenes médicos
preventivos o periédicos y cumplir con las indicaciones que tal efecto se le
formulen. Ademas, serd responsabilidad del trabajador cuidar los avisos y
carteles que indiqguen medidas de Higiene y Seguridad y colaborar en la
organizacion de programas de formacion y educacion en materia de Higiene y
Seguridad (Falagan Rojo, Cagna Alonso, Ferrer Pifiol, & Fernandez Quintana,
2000)

En definitiva, se debe trabajar de forma conjunta para evitar que suceda
cualquier tipo de siniestro que pudiese alterar la salud de algun integrante de la
organizacion. Al mencionar el término siniestro se hace referencia al desarrollo
de un accidente laboral o a la manifestacion de una enfermedad profesional,
por lo que resulta de gran importancia definir y diferenciar los significados de
ambos conceptos.

El accidente se define como un acontecimiento subito y violento ocurrido
por el hecho o en ocasion del trabajo, o en el trayecto entre el domicilio del
trabajador y el lugar de trabajo, siempre y cuando el damnificado no hubiera
modificado su trayectoria, por lo tanto cuando se habla de un accidente de

trabajo se estd haciendo referencia a un acontecimiento inesperado, aleatorio,
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no pronosticable, violento y con alta probabilidad de producir dafio, mientras
que la enfermedad profesional es una enfermedad producida como
consecuencia del ejercicio de las tareas realizadas a lo largo de un

determinado tiempo (Falagan Rojo et al., 2000, p. 14)

La diferencia entre una enfermedad y una enfermedad profesional depende
de la relacion causal entre tres elementos: Enfermedad — Profesion — Agente

desencadenante.

A su vez una enfermedad profesional se caracteriza por ser un
acontecimiento esperado y no planeado, no violento y silencioso, es
pronosticable ya que un médico puede indicar qué sucedera con una persona
gue esti expuesta a un determinado riesgo y por supuesto genera dafio a las
personas (Botta, 2010)

Resulta importante recalcar que no seran considerados accidentes de
trabajo o enfermedades profesionales aquellos accidentes de trabajo o
enfermedades que sean causadas por dolo del trabajador o por fuerza mayor
extrafia al trabajo, como asi también las incapacidades preexistentes a la
iniciacion de la relacidn laboral y acreditadas en el examen pre ocupacional.
(Ley N° 24557, 1995)

Causas de Accidentes:

Se considera que hay tres grandes causas generadoras de accidentes, en
donde en alguna de ellas el ser humano tiene incidencia directa y en otras no.
Por eso se afirma que un gran porcentaje de los accidentes pudieron haberse

evitado. A continuacién, el detalle de cada una de las causas:

Condiciones peligrosas: Proceden de las maquinas, instalaciones, equipos,

materiales, tanto en si mismo como en su manejo. El estado en que se
encuentran, determina condiciones seguras 0 inseguras, por lo que estas

causas provienen del medio donde trabaja la persona.

Actos inseguros: Se producen por actitudes indebidas, falta de

conocimiento o destreza y/o falta de aptitud fisica mental o emocional, por
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ende, son aquellas casusas derivadas del individuo mismo. Son actos
ejecutados por las personas, que pueden ser causa de accidentes o contribuir
a que se produzcan, por lo que, si los actos inseguros son habituales, se

convierten en “practicas inseguras”

Se considera que una persona realiza actos inseguros por tres razones. La
primera de ellas por actitudes indebidas, es decir imprudencia, omision, olvido,
etc.; la segunda razén radica en la falta de conocimiento o destreza para la
realizacion de la tarea, y por dltimo se encuentra la falta de aptitud fisica,

mental o0 emocional, como por ejemplo la falta de audicion, vision, etc.

Factores contribuyentes: Referido a todos aquellos elementos naturales

gue son incontrolables para el ser humano, en donde solo pueden preverse con
alguna anticipacién y a veces con cierta relatividad (Instituto Universitario

Aeronautico, Barrionuevo, Medici, & Vivas, 2012)

Consecuencias de Accidentes y enfermedades profesionales:

Tal como se menciond recientemente una de las caracteristicas principales
de este tipo de sucesos es que al producirse o manifestarse ocasionan dafio
que repercute en la salud de quien lo sufre. Por lo tanto, toda persona que haya
estado expuesta a un accidente o enfermedad profesional sufre una
determinada incapacidad laborar que le va a imposibilitar el normal desempefio
de su tarea y su vida personal. Dicha incapacidad puede ser de tipo temporal o

permanente.

La Superintendencia de Riesgos del Trabajo (2016) establece que la

incapacidad laboral temporaria (ILT):

Se produce cuando un trabajador se encuentra accidentado o padece una
enfermedad profesional, y el dafio sufrido le impide la realizacion de sus tareas
habituales Esta incapacidad comienza en la fecha de la primera manifestacion
invalidante y finaliza cuando el trabajador recibe el alta médica o se declara
una incapacidad laboral permanente, o bien si se produce el fallecimiento del

damnificado (p. 31)

22



A su vez se considera que un trabajador sufre una incapacidad laboral
permanente (ILP) cuando “el dafio producido por el accidente o la enfermedad
profesional le ocasiond una disminucién de su capacidad de trabajo que durara
toda su vida. Puede ser de grado parcial o total y puede ser de caracter

provisorio o definitivo” (Superintendencia de Riesgos del Trabajo, 2016, p.32)

Se considera Incapacidad Laboral Permanente Parcial Provisoria o
Definitiva a aquella mayor al 50% de incapacidad y menor al 66%, mientras que
cuando la incapacidad supera el 66% se habla entonces de una Incapacidad
Laboral Permanente Total Provisoria o Definitiva. El caracter definitivo se
otorga cuando hay certeza de la disminucion permanente de la capacidad
laboral o por haber transcurrido el plazo maximo de 5 afios desde el cese de la
ILT (Superintendencia de Riesgos del Trabajo, 2016, p. 32)

El grado y caracter de la incapacidad permanente serd determinado por
una comisién médica, ente encargado entre otras cuestiones a determinar la
naturaleza laboral del accidente o enfermedad, determinar la disminucion de la
capacidad laboral de los trabajadores (Superintendencia de Riesgos del
Trabajo, 2016)

Otra consecuencia de este tipo de sucesos es lo que la Superintendencia
de Riesgos del Trabajo (2016) denomina gran invalidez: “se considera que el
trabajador esti en situacién de gran invalidez cuando tienen una incapacidad
laboral permanente total y necesita asistencia continua de otra persona para

realizar los actos elementales de su vida” (p. 35).

Por Ultimo, la consecuencia mas grave que pueden ocasionar los
accidentes o enfermedades profesionales es el fallecimiento del damnificado,
tal como se manifestd en parrafos anteriores. Ante esta cuestion resulta
importante mencionar que los derechohabientes cobraran sumas de dinero de

forma mensual.

De la mano de las consecuencias de los accidentes se encuentran los
costos de los mismos. Para la empresa pueden ser directos, relacionados con
la produccion, y pueden estar a cargo de la empresa o0 a cargo de la compafia

aseguradora; o indirectos, a cargo de la empresa, como por ejemplo el tiempo
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perdido para reorganizar las tareas luego del siniestro. Con respecto al
trabajador, los costos se relacionan con el sufrimiento del lesionado y su
familia, incapacidad temporal o permanente, costo econémico y/o disminucién
de posibilidades de ocupar puestos destacados (Parada, Errecaborde, &
Canada, 2012b).

En fin, en todo ambito laboral la posibilidad de sufrir un accidente de trabajo
o una enfermedad laboral esta siempre latente y esto se debe en gran medida
a los riesgos a los que estan expuestos y que varian de acuerdo a la actividad
a la que se dedique la organizacion. Cada puesto de trabajo tiene su propio
riesgo para quien lo ocupa; algunos pueden ser eliminados, pero otros solo
pueden disminuirse, lo que no quiere decir que no tengan la capacidad para
causar un siniestro.

Se entiende entonces por riesgo laboral a la probabilidad de que un
trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo” (Falagan Rojo et al.,

2000, p. 299) vy los tipos son:

a) Mecéanico: Producidos por objetos, mecanismos, filos, puntas capaces

de generar golpes, caidas, cortes, atrapamientos.

Los riesgos mecanicos se previenen con el uso de resguardos. Un
resguardo es un dispositivo que encierra el riesgo o construye una barrera de

forma que se impida que la persona entre en contacto con el agente agresor.

b) Eléctrico: Es uno de los riesgos que mas se esta pudiendo controlar
gracias a la eficiencia de las medidas de prevencion. Pero a pesar de ello,
sigue habiendo accidentes graves, que acarrean invalidez o muertes. A veces
el accidente se produce debido al contacto de las personas o sus instrumentos
de trabajo con fuentes de energia eléctricas, por lo tanto, se habla de contacto
directo y contacto indirecto respectivamente. En otros casos el accidente
genera quemaduras, caidas o golpes como consecuencia del choque eléctrico,
como asi también se puede ocasionar incendios y explosiones (Neffa, 1988, p.
43).

¢) Quimico: “estos riesgos son muy numerosos en la actualidad y tienen

graves efectos sobre la salud de los trabajadores que estan expuestos o que
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manipulan dichos productos. La Toxicologia es la ciencia que los estudia en
particular, analizando las repercusiones de liquidos, polvos, humos gases o
vapores que estan presentes en el ambiente de trabajo” (Neffa, 1988, p. 41).
Por lo tanto, se entiende por contaminante quimico a toda sustancia organica o
inorganica, natural o sintética que durante su fabricacién, manejo, transporte o
uso puede incorporarse al ambiente en forma de polvo, humo, gas o vapor con
efectos perjudiciales para la salud de las personas que entren en contacto con
ella (Neffa, 1988, p. 42).

d) Bioldgico: “aquel que puede generar peligros de infeccion, intoxicacion o
alergias sobre el trabajador, derivado de la actuacion de contaminantes
biolégicos entendiendo como tales los microorganismos, incluyendo los que
han sufrido manipulaciones genéticas, los cultivos de células y los

endoparasitos humanos multicelulares" (Falagan Rojo et al., 2000, p. 209)

e) Ergonémicos: la Ergonomia es la ciencia que tienen por objetivo lograr la
adecuacioén entre el trabajo y el hombre, buscando el bienestar y confort del
trabajador. Dentro de este tipo de riesgo principalmente se encuentra la
organizacion del trabajo, el contenido del mismo y la carga, ya sea fisica,
mental o psiquica (Neffa, 1988, p. 51).

f) De incendio: riesgo provocado por la presencia de fuego. Ante este tipo
de riesgo se debe dificultar la iniciacion del incendio, evitar la propagacion del
fuego, asegurar la evacuacion de las personas, facilitar el acceso y las tareas
de extincién del personal de bomberos (Neffa, 1988, p. 43). Segun la Separata
de Higiene y Seguridad en el Trabajo (2012) los incendios se pueden clasificar

en:

e Clase A: Incendios en combustibles comunes de dificil combustion que

exigen para su extincion el principio de enfriamiento caracterizado por la accion

del agua o soluciones acuosas (madera, textiles, papel, etc.).




o Clase B: Incendios producidos por liquidos inflamables que exigen para

su extincion el principio de ahogamiento, caracterizado por la accién de la

espuma (gasolina, aceites, pinturas, etc.).

sl

o Clase C: Incendios en equipos eléctricos en funcionamiento.

o Clase D: Estan en esta categoria los incendios de metales (magnesio,

aluminio, etc.)

En relacion a los riesgos expuestos recientemente, en una organizacion se
pueden encontrar niveles de riesgo muy leves, los cuales no requieren
acciones especificas; leves en donde soélo se necesitan comprobaciones
periodicas para asegurar que se mantiene la eficacia de las medidas de control;
moderados los cuales indican la necesidad de hacer esfuerzos para reducir el

riesgo; graves en donde el nivel de riesgo existente exige no comenzar a
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trabajar hasta reducir tales niveles y por Ultimo se puede encontrar un nivel de
riesgo muy grave, en este caso no se puede comenzar ni continuar un trabajo
hasta que se haya reducido el riesgo detectado. Si no es posible reducir el
riesgo debe prohibirse el trabajo (Falagan Rojo et al., 2000, p. 285).

En la actualidad se sabe que los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales son el producto de una falla de los sistemas de prevencidon o bien
de la inexistencia de los mismos, no obstante, existen técnicas Yy
procedimientos que permiten eliminar o limitar a su minima expresion los
riesgos del trabajo, para conseguir ambientes de trabajo sanos y seguros, por

ende, productivos y competitivos.

La prevencion es tarea de todos, pero la responsabilidad es del empleador
con el asesoramiento de la Aseguradora de Riesgos de Trabajo y debe
implementarse bajo un sistema de gestibn que aborde: La evaluacion,
entendida ésta como el reconocimiento de los peligros y riesgos presentes en
los sectores y puestos de trabajo; la eliminacién de los peligros y riesgos
detectados en la evaluacion, mediante el reemplazo de la maquina o situacion
gue los genera o mejora de ingenieria en el establecimiento; la aislacion, ya
que de no ser posible la anulacion de alguno de los riesgos, se debera
establecer un mecanismo que actie como barrera entre los trabajadores y el
riesgo; la provision de elementos de proteccion personal para todo el personal
de acuerdo a las tareas que realiza; el control, ya que siempre que se
implementen medidas en materia de Higiene y Seguridad se deberan
implementar controles en forma periddica, lo que permitirh conocer si la medida
es correcta o0 si es necesario continuar trabajando en la mejora; y por ultimo la
capacitacion para todos los trabajadores en medidas de Higiene y Seguridad
relacionadas con la tarea que realizan asi como también en el uso de

elementos de proteccion personal.

Como se mencion0 anteriormente, una de las formas a través del cual se
puede proteger al trabajador del riesgo laboral existente es a través del uso de
elementos de proteccion personal (EPP). Se entiende por éstos ‘a cualquier
equipo destinado a ser llevado o sujetado por el trabajador para que lo proteja

de uno o varios riesgos que puedan amenazar su seguridad o salud en el
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frabajo, asi como cualquier complemento o accesorio destinado a tal fin”
(Zorrilla Pérez, 2012, p. 1)

Los Elementos de Proteccion Personal (EPP) son indispensables para
prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales ante la presencia
de riesgos especificos que no pueden ser aislados o eliminados. Deben ser
provistos por el empleador y en algunas categorias tienen que estar
certificados por uno de los dos Unicos entes certificadores reconocidos por la
Secretaria de Comercio en la Argentina: IRAM (Instituto Argentino de

Normalizacion y Certificacion) y UL (Underwriters Laboratories).

Es necesario aclarar que los EPP son una herramienta de proteccion y no
de prevencion, ya que evita las consecuencias de un accidente, pero no
previenen su ocurrencia. A continuacion, se detalla el criterio de uso de los
EPP segun la obra de Conte Grand & Rodriguez (1999, p. 95):

= |Los EPP deben ser la udltima barrera de defensa.

= La utilizacion de EPP debe ser provisoria (es decir hasta que el riesgo

pueda anularse)

= Cuando se selecciona un EPP no solo debe tenerse en cuenta su

eficacia sino también su comodidad.

» Deberd considerarse que algunos elementos pueden dificultar la tarea
asignada, y se debe prestar atencion especial a esto, ya que pudiera ocurrir

gue los trabajadores no lo usen.

= La introduccién de cada elemento de proteccion debe ser motivo de una

campafia de educacion y persuasion participativa.

= Debe evaluarse periodicamente la necesidad de introducir o mantener
un EPP.
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La lista de EPP certificados por la Superintendencia de Riesgos de Trabajo
(SRT) son:

Cascos Mangas

Calzado

=

Proteccién ocular Proteccion auditiva
1L
& 20
Proteccién contra caida de Alfombras aislantes
alturas

L/

)

Si bien existen distintos mecanismos para reducir los riesgos en el ambito

laboral, como se acaba de mencionar, una de las principales herramientas con
las que se cuenta es el conocimiento, el saber hacer, y para lograr eso la
persona debe estar correctamente capacitada para desempefarse en su

puesto.

En relacion a esto y tal como lo menciona la Separata de Higiene y
Seguridad (2012) en su articulo 208, “todo establecimiento estara obligado a
capacitar a su personal en materia de Higiene y Seguridad, en prevencion de
enfermedades profesionales y de accidentes de trabajo, de acuerdo a las
caracteristicas y riesgos propios, generales o especificos de la tarea que

desempefa”.
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Capacitacién

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como
grupal e institucional, tienen como causa fundamental la educaciéon. El grado y
calidad con que un nifio, joven, aprendiz, técnico y ejecutivo se le educa y
aprende de la vida, de los valores, y del trabajo, sera la medida en que se

convierta en un ser valioso para si mismo y para la sociedad.

La educacion es, por tanto, la base del desarrollo y perfeccionamiento del
hombre y la sociedad, entendidas, desde luego, las sociedades intermedias
como las empresas e instituciones. Por lo tanto, “se comprende por educacién
al proceso humano-social a través del cual se incorpora al ser humano los

valores y conocimientos de una sociedad dada”(Siliceo Aguilar, 2004, p. 15).

Parrafos atras se menciondé que una de las herramientas para lograr un
ambito de trabajo seguro es el conocimiento y el saber hacer. Estos son
procesos que se van desarrollando a lo largo del tiempo y que surgen en base
al nivel de capacitacion e instruccion que la persona ha recibido tanto a lo largo

de su vida personal como profesional.

Se entiende por conocimiento al conjunto de informacion almacenada
mediante la experiencia o el aprendizaje, o a través de la introspeccién. En el
sentido mas amplio del término se trata de la posesion de mliltiples datos
interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor

cualitativo

Uno de los principales problemas que se evidencian en el ambito
organizacional es la ausencia de conocimiento o bien el contar con

conocimientos poco apropiados para la situacion actual.

Cuando se esta frente a esta problematica se habla puntualmente de dos
“enemigos del hombre”, de su avance moral, social, técnico y profesional. Se

habla entonces de la ignorancia y la obsolescencia.

El primero de ellos se caracteriza por la falta total o parcial de
conocimientos sobre cualquier aspecto o tema, que mantiene al hombre en una

ceguera triste e infrahumana, que lo aleja de toda ubicacién en el ambito social
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y en el campo del conocimiento en que se desarrolla. Los resultados de la
ignorancia son aceptados unanimemente como funestos: frustracion,
enfermedad, alienacién, y lo que es mas tragico, una paulatina y creciente

deformacion de la naturaleza humana (Siliceo Aguilar, 2004, p. 22).

El segundo gran enemigo es la obsolescencia, que si bien guarda relacion con
la ignorancia son fendmenos diferentes. Se entiende por obsolescencia ‘a la
situacién que resulta de poseer un conocimiento atrasado, inservible, un
conocimiento que estrictamente no puede orientarse hacia resultados

productivos” (Siliceo Aguilar, 2004, p. 22).

El no estar actualizado es tan dafino como el permanecer en absoluta
ignorancia, por lo que la capacitacion es la herramienta que permite erradicar la
ignorancia y la falta de conocimiento. Por lo tanto, se entiende por capacitacion
“‘al instrumento que ensefia y desarrolla sistematicamente y coloca en
circunstancias de competencias y competitividad a cualquier persona” (Siliceo
Aguilar, 2004, p. 23). Es un proceso educativo de corto plazo, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos y desarrollan habilidades en funciéon
de objetivos definidos. Es el acto intencional de proporcionar los medios que

permitiran el aprendizaje (Chiavenato, 2007, p. 557)

La capacitacion es una herramienta que le genera beneficios no solo al

propio colaborador, sino también a la organizacion.

A continuacién, se detallan los principales beneficios que obtiene cada uno
de ellos segun Werther & Davis (1990):

Beneficios para la organizacion:

Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.

¢ Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Creauna mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes-subordinados.

e Agiliza la toma de decisiones y solucién de problemas.
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¢ Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

e Reduce la tension y permite el m anejo de areas de conflicto.

Beneficios para el colaborador:

e Ayuda al individuo en la toma de decisiones y la solucion de problemas.
e Alimenta la confianza.

e Contribuye positivamente al manejo de conflictos.

e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.

e Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia.

Necesidades de capacitacion

Cuando una determinada tarea que es requerida por la organizacién no
puede cumplirse con la calidad necesaria por carecer quienes deben llevarla a
cabo de los conocimientos, habilidades o actitudes suficientes, se esté frente a

una necesidad de capacitacion (Blake, 2006)
Existen distintos tipos de necesidades que se pueden clasificar en:

a) Necesidades por discrepancia: cuando la tarea se efectia
insatisfactoriamente, es decir que lo que se esta obteniendo discrepa de lo que
se desea obtener y esa diferencia obedece a un déficit de conocimientos y
habilidades (Blake, 2006)

b) Necesidad por cambio: cuando la tarea en cuestion es modificada en su
forma de realizacion y el colaborador no cuenta con las habilidades necesarias.
Estas son necesidades que sobrevendran cuando un proyecto cambia la
manera de hacer algo que ya se esta haciendo y se esta haciendo bien, pero
algo justifica el cambio y éste no se lo podria hacer si no mediase alguna forma
de aprendizaje (Blake, 2006)
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c) Necesidad por incorporacion: se produce cuando se agrega una nueva
tarea al proceso totalmente desconocida por la persona encargada de llevarla
adelante (Blake, 2006)

En primer lugar, para poder detectar dichas necesidades, se debe hacer un
andlisis de la organizacion que consiste en la observaciéon del entorno, de las
estrategias, y de los recursos con los que se cuenta para definir areas en las

cuales debe enfatizarse la capacitacion.

El siguiente paso consiste en la realizacion de un analisis de tareas que
incluye la revisacién de la descripcion y las especificaciones del puesto para
identificar las actividades que se realizan en un puesto especifico, asi como los
conocimientos, habilidades y capacidades necesarios para ejecutar tales
actividades. El primer paso en el andlisis de tareas es enumerar todas las
tareas u obligaciones que se incluyen en el puesto. El segundo es enunciar los
pasos que da cada empleado para realizar una tarea (Bohlander, Sherman, &
Snell, 2002)

Por Ultimo, es necesario analizar el personal a capacitar lo que requiere
gue se determine cuales empleados necesitan capacitacion y también algo muy

importante, cuales no la necesitan (Bohlander et al., 2002)

Resulta importante destacar que todos los involucrados deben coincidir en
la percepcion de la necesidad, aunque haya diferentes matices entre los
distintos observadores. Una necesidad debera ser detectada en primer lugar
por el propio participante, seguido por el jefe directo ya que es el responsable
de corregir dicha situacion de trabajo. En tercer lugar, entra en juego la
estructura de poder de la organizacion, quien determina el sistema de premios
y castigos por los cuales una conducta deseada sera promovida o combatida y
por ultimo es imprescindible una gran claridad sobre la necesidad por parte de
las personas que intervienen en la administracion del proceso de capacitacion.
Ya sea el responsable de la capacitacion que define lo que se hara y como se
har4, el disefiador que preparara los medios educativos para resolver el

problema o el propio instructor que administrara la accion educativa.
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En fin, una vez relevadas y detectadas las necesidades, se debe definir el
nivel de capacitacion que necesita cada participante. En primer lugar, se
encontrara un nivel de capacitacién bésico, el cual se orienta al personal
recientemente ingresado cuyo objetivo radica en proporcionar al colaborador
informacién, conocimientos y habilidades esenciales para comenzar a
desempefiar su tarea. Luego se encuentra la capacitacion intermedia, para
todos aquellos colaboradores que necesiten profundizar y reforzar
conocimientos. Por Ultimo, aquellas personas que estén en condiciones de
obtener una vision macro y profunda sobre una determinada actividad, estaran

en condiciones de recibir un nivel avanzado de capacitacion.

Programa de capacitacion:

Luego de haber definido el personal a capacitar y el nivel de capacitacion
gue necesita, se esta en condiciones de comenzar a planear un programa de
capacitacion. Para ello se requiere de una serie de pasos que deben
ejecutarse; en primera medida se debe realizar una planificacién. Esta
planificacion incluye entre otras cuestiones, la definicion de los objetivos de
capacitacion, division del trabajo, contenido, definicibn de los recursos
necesarios y de la poblacion a capacitar, lugar donde se llevara a cabo,
tiempos estimados etc. En fin, la planeacion se deriva del diagnéstico de las

necesidades de capacitacion (Chiavenato, 2007)

Un segundo paso consiste en determinar la tecnologia educativa de la
capacitacion, es decir escoger las técnicas y métodos que serdn empleados en
el programa de capacitacion de modo que permita optimizar el aprendizaje, es
decir obtener el mayor aprendizaje posible con el menor dispendio de esfuerzo,

tiempo y dinero (Chiavenato, 2007)

El tercer paso consiste en la implementacion de la capacitacién. Una vez
diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa de capacitacion, el
siguiente paso es su implementacion. La realizacion de la capacitaciéon

presupone el binomio formado por el instructor y el aprendiz (Chiavenato, 2007)

Por Ultimo, la etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de

los resultados obtenidos. Dicha evaluacion debe considerar dos aspectos:
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constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en la
conducta de los empleados y verificar si los resultados de la capacitacion
tienen relacién con la consecucién de las metas organizacionales (Chiavenato,
2007)

En caso de que los resultados obtenidos por el proceso de capacitacion
sean positivos se habla entonces de una capacitacion beneficiosa tanto para la
organizacion, como para el individuo. La organizacién aumenta la rentabilidad,
crea una mejor imagen, mejora la relacion jefe-subordinado, agiliza la toma de
decisiones, ayuda a la identificacion con los objetivos organizaciones, etc. y en
el caso del individuo, genera una mayor capacidad para la toma de decisiones
y resolucion de problemas, eleva el nivel de satisfaccidén con el puesto, permite
el logro de metas individuales, elimina temores a la incompetencia (Werther &
Davis, 1990)

Se cuenta con diversos métodos para capacitar a empleados en puestos
no ejecutivos. En primer lugar, y siendo uno de los métodos mas utilizados se
encuentra la capacitacion en el puesto (OJT). La OJT ofrece la ventaja de
proporcionar una experiencia practica en condiciones laborales normales y si
bien es uno de los métodos mas utilizados suele presentar ciertos
inconvenientes ya que en muchas ocasiones se carece de un entorno de
capacitacion bien estructurado, quienes ensefian cuentan con habilidades
deficientes de capacitacion y un tercer inconveniente radica en la falta de un

criterio definido de desempefio en el puesto

Otra modalidad consiste en la capacitacion de aprendices. Con este
método las personas que ingresan a una industria reciben instrucciones y
practicas minuciosas tanto dentro como fuera del puesto en los aspectos

tedricos y practicos del trabajo.

Un tercer método de capacitacion consiste en el denominado método de
simulacion. En ocasiones es poco practico o imprudente capacitar a los
empleados con el equipo auténtico que se utiliza en el puesto, por lo tanto, se
recurre a la simulacion, la cual permite vivenciar una situacion hipotética en la

cual el trabajador se deberia desenvolver
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Claro esta que el proceso de capacitacion de un adulto es complejo y
requiere del compromiso explicito tanto del aprendiz como del capacitador. Los
capacitadores deberan esforzarse para encontrar los métodos mas efectivos
para producir los aprendizajes requeridos usando el tiempo de manera que se

reduzca al minimo posible

Tal como afirma Blake, Oscar (1997) el adulto es un ser que valora su
pasado; el pasado es su fuente de seguridad, pero puede ser una trampa que
lo retiene y le impide avanzar como su organizacion lo demanda. Por lo que
seria un grave error encarar una accion de capacitacion sin tener en cuenta el
pasado de los participantes.

Por lo tanto, el capacitador debera tener en cuenta algunos aspectos de la
experiencia de los participantes tales como la extension de la experiencia, el
lugar donde sucedid, la variedad, la pertinencia o relacién de la experiencia con
la nueva tarea, el nivel de profundidad, y por ultimo la época en que sucedio. El
capacitador debera dar suficiente lugar para que los participantes “procesen”’ la
inevitable confrontacion que sucede entre las experiencias y el nuevo

aprendizaje.

Los roles del servicio de capacitacion

El servicio de capacitacion requiere para su eficaz desempefio, el
cumplimiento de ciertos roles por parte del instructor para lograr su concrecion.
Existen los roles funcionales que son aquellos que se observan en el ejercicio
directo de la actividad (el administrador de la capacitacién, el disefiador de
programas y recursos educativos, el coordinador de situaciones de aprendizaje,
el consultor en cuestiones de capacitacion.) Estos cuatro roles no deberan ser
necesariamente desempefiados por personas distintas, sino que en muchas
ocasiones todos estos roles son desempefiados por una misma, Por otro lado,
se encuentran los roles auxiliares en la capacitacion, los cuales no operan
directamente en la actividad de capacitacion, pero la hacen posible en tanto
aportan los elementos para concebir una accion de aprendizaje (el experto en

contenidos, el modelo interno, el validador, el agente de cambio) (Blake, 1997)
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Roles funcionales:

El administrador de la capacitacion es un dirigente mas de la organizacién
y tiene como funciones principales la determinaciéon de las politicas de
capacitacion, la deteccién de necesidades, la planificacion, la asignacién de

recursos, el control de resultados.

El diseflador es la persona que se encarga de generar la respuesta
educativa una vez definida una necesidad particular. Trabaja de forma continua
con los expertos en contenidos para asegurar que se haga una adecuada
seleccién curricular, que se ordenen adecuadamente los contenidos y que no
se omitan partes que dificulten el aprendizaje ni se incorporen contenidos que
molesten por innecesarios. Ademas, sera tarea del disefiador determinar cual
serd la mejor manera de ensefiar tal o cual cosa a un grupo de personas, en
una organizacién determinada y con los medios y tiempos disponibles (Blake,
1997)

Continuando con el desarrollo de los roles funcionales, corresponde hablar
del Coordinador, quien es responsable de generar la “situacion de aprendizaje”,
es decir no ensefia, pero crea las condiciones para que los adultos aprendan.
Entre otras cuestiones debe saber manejar los fendmenos psicolégicos del
aprendizaje, los conflictos potenciales que pueden llegar a presentarse, debe
saber cambiar la estrategia educativa si la que fue prevista en el disefio no es
la oportuna, en fin, debe controlar los tiempos y el ritmo de la actividad (Blake,
1997)

Por ultimo, se encuentra el rol del asesor. Este rol se vincula con diversas
formas de intervencién de la persona a cargo de la capacitacién en actividades
gue no son de capacitacion. Tales intervenciones se dan en actividades como
descripciones de puesto, seleccion de personal, planes de carreras y otras
funciones organizaciones en las cuales la proximidad de la actividad de

capacitaciones es muy grande (Blake, 1997)

Continuando con el desarrollo de los roles de la capacitacién, corresponde

detallar las funciones de los roles auxiliares.
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Dentro de estos roles se encuentra el “experto en contenidos” Esta
persona basicamente es quien domina los conocimientos que se deben
administrar. Cuenta con un dominio completo y exhaustivo de la materia en

cuestion y por ende funciona como un “banco de datos” (Blake, 1997)

Otro rol presente en los procesos de capacitacion es el denominado
“‘modelo interno”. La mision de este rol auxiliar es la de demostrar que lograr la
conducta propuesta es posible y deseable. Quien desarrolle este rol tiene que
ser una de las personas a quien la cultura de la empresa reconoce y premia.
En fin, el modelo interno es la persona a quien todos intentaran imitar dentro de

la organizacion (Blake, 1997)

Los “validadores” en cambio son personas que frecuentemente tienen un
conocimiento menos completo que los expertos en contenidos, pero tienen
mucho mas claro el valor de cada conocimiento en relacién con el logro de un
desemperio. Para los expertos en contenidos todos los conocimientos de una
materia son idénticamente valiosos, pero no es asi para los validadores (Blake,
1997)

Por ditimo y terminando con el desarrollo de los roles auxiliares se
encuentra el rol del “agente de cambio”. Estas personas son quienes inspiran
los cambios e influyen con su pensamiento en aquellas personas que toman
decisiones (Blake, 1997)

Capacitacion: La resistencia al cambio

Toda organizacion a partir de su cultura y de la situacién que atraviesa,
tienen un cierto grado de resistencia a los cambios. Este es un sentimiento
ambivalente, pues no existe organizacibn que no tenga algun grado de

conciencia de la necesidad de cambiar.

Una de las razones por la cual una organizacion se opone al cambio radica
en el temor a lo desconocido, ya que todo aprendizaje significa una
aproximacion a lo desconocido, y, por lo tanto, el coordinador de la actividad
debe esperar que estos sentimientos estén presentes en el campo psicoldgico
en el que debera trabajar. Para contrarrestar este sentimiento sera tarea del

coordinador del proceso mostrar a los participantes la utilidad del aprendizaje.
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Otro elemento que ayuda es la descripcion del proceso por el cual se llega a
definir la necesidad de hacer esta actividad y por ultimo resulta necesario hacer

una clara descripcion de lo se hara durante la actividad.

Otra de las cuestiones por la cual se puede generar resistencia a la
capacitacion se debe al sentimiento de “amenaza al prestigio y la autoridad”, ya
que gran parte del prestigio que las personas alcanzan en las organizaciones
esta basado en sus conocimientos y experiencias. Cuando una propuesta de
capacitacion implica el abandono de una forma de hacer las cosas y propone
otras, directamente esta atacando la base del prestigio de quienes dominaban

la forma a ser cambiada.

Por ende, si el capacitador no es exitoso en mostrar y convencer a los
participantes de las razones del cambio y las ventajas que implica, es muy
probable que se encuentre con altas resistencias, situaciones de sabotaje a su
tarea o directamente indiferencia y descalificacion frente a los que se

comunica.

Por dltimo, toda propuesta educativa se inserta en otro sistema de tension,
siempre presente en las organizaciones, que es el “sistema de lealtades”. Por
lo tanto, no seria extrafio que una propuesta educativa que de alguna manera
incorpora 0 modifica los supuestos ideologicos de la organizacion, sea mirada
desde Odpticas que no son para nada neutrales, y que, por lo tanto, pueden
despertar simpatias o recelos, no por su valor intrinseco, sino por el rédito que

puede aportar a una determinada posicion interna.

En fin, la capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso
continuo y sistematico debe concebirse por todos los miembros de la
organizacion como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento
constante de los resultados, asi como facilitador de cambio y del crecimiento

individual y por ende del desarrollo solido de la empresa (Gore, 2004)

Es una herramienta formidable para encauzar al personal de una empresa
logrando una auténtica auto motivacién e integracion. Esto solo es posible si la

educacidén que se imparte es integral, pues solo asi ubicara y desarrollara al
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empleado cualquiera que sea su nivel y area de trabajo, como un miembro

responsable del conglomerado social al que pertenece (Gore, 2004)

Por lo que el proceso organizacional de capacitacion se enfocara en crear
valores positivos y a establecer una cultura de productividad total, a partir de la
cual el personal se compromete a modificar evolutivamente su forma de pensar
y de actuar en términos de calidad y productividad en su vida personal y

laboral.

En este orden de ideas, dos son los fines basicos de la capacitacion en la
empresa: Promover el desarrollo integral del personal y, por tanto, el desarrollo
de la empresa; y lograr un conocimiento técnico especializado, necesario para
el desempefio eficaz del puesto, por lo que considerar a la capacitacion como
el aprendizaje de meros instrumentos y el manejo de cifras y sistemas, no es
educar, sino robotizar, dandole al empleado no solo una pobre concepcion del
mundo y de su trabajo, sino limitAndolo en su creatividad y capacidad de

desarrollo y autorrealizacién (Gore, 2004)
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Marco Metodoldégico

Para la elaboracion del diagnostico se utilizd un método de estudio y disefio
de campo no experimental ya que se trabaj6 continuamente dentro de las
instalaciones de la organizacién, familiarizandonos con el propio ambiente de la

misma, y teniendo un contacto directo con los principales involucrados.

El enfoque utlizado en este trabajo es mixto porque surge de la
combinacion del enfoque cualitativo y cuantitativo. EIl primero usa la recoleccion
de datos sin medicion numérica basandose en practicas interpretativas, el
segundo se basa en la medicion numérica y andlisis estadistico de los datos. Y
finalmente el tipo de estudio es descriptivo ya que se describe un fenbmeno

social en una circunstancia temporal y espacial particular

Herramienta de recoleccion de datos:

Para desarrollar el diagnéstico organizacional se utilizaron las siguientes
herramientas, con las cuales se trabaj6é para poder obtener la mayor cantidad

de datos pertinentes.

Observaciéon: A través de esta herramienta se logré percibir la realidad

exterior y asi obtener datos que previamente habian sido catalogados como

importantes o de interés supremo para la intervencion.

Esta herramienta nos permitié6 observar la realidad tal como sucede, ya que
se pudo vivenciar la jornada de trabajo de los colaboradores de la empresa de

referencia.

Entrevistas: Es una herramienta que permitié una interaccion directa con
el participante con el objetivo de obtener la informacion que se precisa.

Permitié obtener datos que a través de la observacion seria imposible.

En este caso se utilizd la entrevista abierta, ya que permitié no solo obtener
la informacion que se desea sino también otro tipo de datos ya que el
entrevistado tiene mayor libertad para expresarse y no esta limitado a

responder por si o por no. (Anexo 1)
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Encuestas: La encuesta que se elabor6 a los fines de realizar un correcto
andlisis de los datos (Anexo II), se realiz6 sobre una muestra de la dotacion
compuesta por 15 operarios que componen la ndmina que accedieron de forma
voluntaria y confidencial. Se tomd esta encuesta como medio de opinién que
permiti6 medir aspectos sobre el bienestar que experimenta la gente en

distintos aspectos de la vida laboral.

Se definieron distintas dimensiones en donde se agruparon preguntas que

hacian referencia al mismo tema. Estas dimensiones son;

- Capacitacion laboral
- Higiene y Seguridad Laboral
- Gestion y liderazgo de jefes

- Satisfaccion laboral

Los datos de la encuesta fueron agrupados en tres indicadores; por un
lado, Favorabilidad para todos aquellos casos en donde la respuesta fue
“Totalmente Satisfecho” o “Satisfecho”; Neutro para la respuesta “Ni satisfecho
ni insatisfecho” y, por ultimo, Desfavorabilidad incluyendo las respuestas

“‘Insatisfecho” y “Totalmente insatisfecho”
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Procesamiento y Analisis de los datos

Representaciones graficas de los resultados de cada una de las preguntas

de la encuesta, divididas por las dimensiones ya mencionadas.

Figura 1: Dimension: Capacitacion laboral

Dimension: Capacitacion

Considero haber recibido la ]

infomacion necesaria sobre higiene
y seguridad en el trabajo

Recibo capacitacion necesaria para

realizar bien mi trabajo

Considiero haber recibido ]

informacion suficiente en la etapa
de induccion organizacional

0% 20% 40% 60% 80%

m Desfavorabilidad Neutro Favorabilidad

Figura 2: Dimension: Higiene y Seguridad Laboral

Dimension: Higiene y Seguridad laboral

Considero que la empresa es un NN
lugar seguro para trabajar

Recibo de la empresa los elementos NN
de proteccion necesarios

Cuento con los recursos necesarios NN
para hacer bien mi trabajo

Considero que son apropiadas las | ENEININININININI:ING—
condiciones fisicas de mi trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Desfavorabilidad Neutro Favorabilidad
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Figura 3: Dimension: Gestion y liderazgo de jefes

Mi jefe distribuye de forma correcta
las cargas de trabajo

Mi jefe establece con claridad los
objetivos y metas

Considero que mi jefe posee un
conocimiento completo sobre los
procesos de trabajo

Recibo de mi jefe la informacion de
como me desempefio

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Desfavorabilidad Neutro Favorabilidad

Figura 4: Dimension: Satisfaccion laboral

Dimension: Satisfaccion laboral

Cuento con posibilidad de hacer - @@ ]

carrera dentro de la empresa

En mi puesto de trabajo puedo _

desarrollar mis habilidades

La empresa es un buen lugar para ]

trabajar

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Desfavorabilidad Neutro Favorabilidad



Conclusiones diagnoésticas

El Diagnostico de la situacion organizacional que se expone a continuacion,
se concretd a partir de las entrevistas informales y exploratorias realizadas al
duefio de la firma, al personal de Recursos Humanos y encuestas a los
diversos operarios que componen la némina de la organizacién ademés de la

observacion directa del equipo de trabajo en el lugar.

Esto permitié tener un mayor caudal de informacién y un conocimiento mas
amplio de la situacién, ya que la informacién obtenida proviene de distintos

niveles de la organizacion.

En primera instancia y como sucede con la mayoria de este tipo de
organizaciones se experimentd un gran crecimiento el cual no fue acompafado
de politicas y estrategias claramente definidas, lo que l6gicamente trajo consigo

diversos tipos de inconvenientes.

En base a las entrevistas realizadas se obtuvo informacién acerca de una
problemética puntual, por la cual el responsable de la firma manifiesta marcada
preocupacion: El alto nivel de accidentabilidad que posee la empresa; en los
aitimos doce meses sufrieron doce accidentes con baja y la gran mayoria de
estos siniestros podrian haber sido evitados. Esta problematica es sumamente
importante para la empresa ya que se esta hablando del bienestar y seguridad
del personal.

Ademas, dicha organizacion cuenta con una nomina reducida de
colaboradores, por lo que la ausencia de uno solo de ellos, genera

inconvenientes en la planificacién de la jornada de trabajo.

La responsable de RRHH sostuvo que hay un bajo nivel de compromiso de
los colaboradores para con la empresa, nota que, aunque el clima de trabajo es
el adecuado, en algunas ocasiones no se sienten a gusto trabajando alli.
Incluso comentd que el nivel de ausentismo por momentos es preocupante, y
que la gran mayoria de estos casos se debe a carpetas médicas prolongadas,

producto de accidentes dentro del trabajo.
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El grado de rotacion del personal es elevado, mostrando descontento y
preocupacion respecto a esta problematica, ya que de esta manera no se

permite hacer una correcta planificacion de los RRHH.

Al momento de encuestar al personal de produccién las respuestas
obtenidas fueron un tanto disimiles respecto a las recientemente expuestas.
Los colaboradores que expresaron insatisfaccion en la empresa asocian esto a
las escasas posibilidades de desarrollar de forma plena sus habilidades dentro
del puesto de trabajo y a la imposibilidad de hacer carrera dentro de la

empresa.

Los encuestados coincidieron con la responsable de Recursos Humanos y
el responsable de la firma, en que el nimero de accidentes es alto. Con
respecto a la causa de estos accidentes se refirieron a una cuestion de
desconocimiento, falta de atencion y falta de capacitacion al momento de
ingresar a la empresa, aunque ellos mismos sostuvieron que son conscientes
gque en muchas ocasiones no utlizan los elementos de proteccion
correspondientes, debido a que por momentos les resulta incomoda la

utilizacién de los mismos.

En fin, en base a las entrevistas, encuestas y a la propia observacion del
equipo de trabajo se detalla a continuacion la situacion actual de la

organizacion.

Capacitacion:

La organizacion carece de un sistema formal de capacitacion. Esta

situaciéon se evidencia en todos los niveles de la misma.

Como se ve reflejado en los resultados de la encuesta, el 60% de los
sujetos manifestd que no recibié la capacitacion necesaria para realizar bien su
trabajo. Esto evidencia que se da por sentado que la persona que ingresa
cuenta con los conocimientos necesarios para realizar la tarea, es decir se
toma a la experiencia como pilar principal, generando que haya una gran
cantidad de colaboradores faltos de conocimientos para encarar la tarea

propuesta.
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El concepto de induccién tampoco es tenido en cuenta, por lo que un nuevo
colaborador no recibe la informacion necesaria sobre la organizacion, procesos
de trabajo y demas, al momento de iniciar la relacién laboral. De esta forma
quien comience a trabajar no contara con la explicacion de determinadas
cuestiones que son claves para facilitar la adaptacion del nuevo individuo a la
nueva cultura organizacional. Tal como muestra el grafico, el 53% de los
encuestados sostuvo no recibir la informacion pertinente al momento de

comenzar a trabajar.

Higiene vy seguridad:

Si bien la empresa cuenta con un servicio externo de Higiene y Seguridad,
el mismo no da abasto. En base a la informacién recabada, se observé que hay
una escasa adherencia al uso de los elementos de proteccion personal,

principalmente a los cascos de seguridad y a las fajas de proteccién lumbar.

Ademas, un 60% de los encuestados afirmd que no reciben los elementos
de proteccidn necesarios, y que en algunas ocasiones determinados elementos

se comparten entre el personal.

También es para destacar que la ropa de trabajo de los colaboradores no
estaba en 6ptimas condiciones, ya que la misma se entrega una vez por afio y
el deterioro que se produce es mayor debido al rubro en el cual opera la

compainia.

El orden dentro de la instalacion era escaso ya que habia una gran
cantidad de elementos y herramientas en lugares que son de circulacion tanto
de personas como de vehiculos y maquinarias, por lo que se entorpece la
normal circulaciéon y en mas de una ocasion en las visitas realizadas se ha visto
a colaboradores tropezar o tener que realizar maniobras poco seguras para
poder esquivar alguno de estos obstaculos. Esta situacion es mas compleja en
el sector depodsito, ya que debido a las dimensiones y la gran cantidad de

materiales almacenados el desorden es aun mayor.

En fin, se pudo observar una gran cantidad de condiciones peligrosas que
pueden llegar a desencadenar en un accidente de trabajo. Esto se ve

claramente reflejado en los resultados de la encuesta, ya que ante la pregunta
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“La empresa es un lugar seguro para trabajar’, la cantidad de respuestas
favorables fue igual a las desfavorables. Esto habla de la percepcion que tiene

la gente de su propio ambiente de trabajo.

Gestion vy control

En primer lugar, se observo que casi la mitad de los encuestados afirmaron
recibir de su jefe la informacion sobre el desempefio laboral y mas del 50%
considerd que su jefe posee un conocimiento completo sobre los procesos de
trabajo.

El dnico punto desfavorable para destacar fue la escasa claridad para
comunicar los objetivos y metas al personal. Es comin que un colaborador
realice actividades que no forman parte de sus responsabilidades primarias y

para las cuales no se encuentra capacitado.

También fue notoria la falta de control por parte de los supervisores/jefes
en el cumplimiento de normas y procedimientos de trabajo. Y a esto se suma
que cuestiones referidas a seguridad, como es el uso de los elementos de
proteccion personal no son controlados de forma estricta, por lo que a la
persona le significa lo mismo tener o no colocado de forma correcta su

proteccion correspondiente.
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PROPUESTA DE INTERVENCION:

PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION EN
MATERIA
DE HIGIENE Y SEGURIDAD

A continuacion, se presenta el programa de capacitacion para la empresa de
referencia. EI mismo cuenta con 9 actividades destinadas a los distintos
sectores de la organizacién, dependiendo l6gicamente de la necesidad de cada

uno de ellos.

Los temas que se incluiran en la capacitacion son los siguientes:

o Primeros auxilios

o Utilizacion de elementos de proteccion personal
o Orden y limpieza

o Higiene en el trabajo

o Manejo manual de materiales

o Prevencién de accidentes

. Ergonomia

o Autoelevadoristas

o Riesgo eléctrico

La capacitacion es brindada por instructores externos, los cuales son
contratados por la organizacién para dicho evento. La misma se realiza dentro
del turno de trabajo, con el objetivo de contar con el 100% de la asistencia del

personal convocado.

Cada actividad tiene una duracion planificada previamente y cuenta con una
parte tedrica y de ser factible una parte practica, en donde se pone en

evidencia qué aprendio6 el colaborador, trasladando la teoria a la practica.

Durante la actividad, estara presente un representante del area de Recursos
Humanos, quien se encargard de las cuestiones organizativas, tales como, la

preparacion de la sala, el control de la asistencia, brindar lapiceras y tener
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impresas las evaluaciones. Ademas, sera tarea de RRHH invitar formalmente al

personal cuando hay capacitacion.

Al final de la capacitacion, el instructor toma una pequefia evaluacién para
poder constatar el nivel de aprendizaje. Las mismas son corregidas en el
momento y se necesita contar con un 60% de respuestas correctas para
aprobar. Aquellos que hayan sacado una calificacion inferior, recibiran una
leccién de un punto (LUP), en donde el instructor se toma un momento para
volver a explicar la pregunta que el participante no supo contestar en la
evaluacion. De esta forma se asegura que el proceso sea lo mas exitoso

posible.

Ademas, al terminar cada capacitacion, se entregara a los asistentes una
encuesta de satisfaccion, para conocer el impacto que la actividad ha tenido en

la gente (Anexo Ill)

El colaborador que asista, recibira folleto informativo de la tematica en
cuestion. Este folleto es una herramienta fundamental para reforzar el

aprendizaje del individuo.

Desde Recursos Humanos se llevara el control de la gente que asiste a cada
capacitacion como asi también se tabularan las evaluaciones de cada

colaborador.

Al finalizar el 100% de las actividades planificadas de capacitacion, RRHH
se juntard con cada responsable de area y evaluaran el nivel de transferencia

de conocimientos que han tenido las diversas actividades
En cuanto a los recursos se necesitaran los siguientes:

Recursos econdmicos: Se necesita hacer una inversion de dinero para

contratar a los instructores externos que brindaran las capacitaciones.

Recursos materiales: Se necesitaran hojas y lapiceras para que la gente

pueda realizar las evaluaciones, y disponibilidad de sala junto con el refrigerio.

Recursos Humanos: Se necesitara contar con el personal de las distintas

areas para presenciar la capacitacién y ademas la presencia continua de un
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integrante del area de Recursos Humanos en cada jornada de capacitacion,

quien sera el encargado de preparar la logistica del encuentro.

A continuacion, se detalla brevemente una descripcion de la tematica de

cada capacitacion.

Capacitacion: Primeros auxilios

Resumen:

Los primeros auxilios son los cuidados inmediatos brindados a una persona
cuyo estado fisico pone en peligro su vida o su salud a fin de mantener las
funciones vitales y evitar el empeoramiento de la condicién, hasta tanto reciba
la asistencia médica especializada. Los primeros auxilios dependen de
conocimientos bésicos, tedricos y practicos por parte de quien los esta
brindando. La recuperacion de la victima de un accidente depende en gran
medida de la preparacion psicologica y técnica de la persona que brinda la

atencion.

Objetivos:

e Brindar los conocimientos adecuados para que los colaboradores
puedan realizar un primer auxilio de forma rapida y eficaz y sin
perjudicar aun mas el estado fisico del accidentado.

e Promover medidas de prevencion en el lugar de trabajo con el

propésito de proteger y promover la salud de los colaboradores.

Capacitacion: Uso de Elementos de Proteccion Personal (EPP)

Resumen:

Los EPP son una barrera entre el elemento agresor y el cuerpo humano.
Esta barrera sera efectiva si el EPP se usa adecuadamente y si se mantiene un
buen estado de conservacion. Cabe destacar que los trabajadores tienen la

obligacién legal de utilizarlos y la empresa de proveerlos.
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Objetivos:

e Lograr que los participantes comprendan e internalicen la
importancia del uso de los EPP, distingan e identifiquen los
distintos tipos de proteccion adecuada para cada parte del cuerpo
y por sobre todas las cosas tengan la capacidad para identificar
los distintos factores de riesgo que estan presenten en su puesto

de trabajo.

Capacitacion: Orden vy limpieza.

Resumen:

El espacio fisico donde se desarrolla la actividad laboral debe estar
organizado de tal modo que el trabajador pueda tener un rapido acceso a sus
elementos. Esto l6gicamente disminuye la cantidad de accidentes laborales, y

ademas al tener el lugar de trabajo limpio y ordenado el trabajo se simplifica.

Obijetivos:

e Lograr que los participantes comprendan la importancia
qgue significa desarrollar sus actividades en un ambiente de
trabajo limpio y ordenado.

e Adquirir las técnicas basicas para mantener un espacio de
trabajo limpio y ordenado.

e |dentificar los factores de riesgo y desarrollar medidas

preventivas.

Capacitacion: Higiene en el trabajo.

Resumen:

La higiene industrial aborda la prevencion de riesgos que pueden derivar en
enfermedades profesionales, a través de la identificacion, evaluacién, y control

de los agentes contaminantes en el lugar de trabajo.
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Objetivos:

e Lograr que el individuo comprenda la importancia de la higiene en
el trabajo, y sea capaz de identificar, evaluar y controlar los agentes

contaminantes.

Capacitacion: Manejo manual de materiales

Resumen:

El manejo de materiales se refiere las operaciones en las que se mueve y
almacena elementos, en las correspondientes etapas del proceso productivo.
Como no en todas las empresas el manejo de materiales se puede realizar de
forma mecénica, se recurre al manejo manual a través del trabajador, por lo

gue se debe efectuar en rigurosas condiciones de seguridad.

Obijetivos:

e Comprender el concepto de manejo manual de materiales, sus
principales riesgos, como asi también conocer las principales causas de

accidentes relacionadas a esta metodologia de trabajo.

Capacitacion: Prevencién de accidentes.

Resumen:

Existe una clara tendencia en el ambito empresarial a buscar culpables
cuando suceden accidentes. Hay que tener en claro que en todo accidente
siempre hay involucrados en la cadena de generaciéon, por lo tanto, lo
realmente importante es centrarse en detectar los errores del sistema de

prevencion y no perder tiempo en intentar encontrar al culpable del siniestro.

Objetivos:

e Adquirir los conceptos fundamentales sobre accidentes de trabajo

e Lograr que los participantes puedan identificar las principales

causas del accidente
e Trabajar para desarrollar medidas preventivas a fin de evitar que

el hecho suceda.
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Capacitacion: Ergonomia

Resumen:

La ergonomia busca ajustar el trabajo al trabajador. Las empresas hoy en
dia, mas que nunca, tienen que hacer frente a la salud y bienestar de sus
empleados. Actualmente los empleados tienen que lidiar con los incrementos
en los indices de produccion, calidad y demds, lo que conlleva a una
disminucion en la calidad del proceso de trabajo aumentando los trastornos

musculo-esqueléticos perjudicando la salud del colaborador.

Objetivos:

e Adquirir técnicas para el diagnostico y proposicion de alternativas
para mejorar el ambiente de trabajo.

e Fomentar el autocuidado, con el fin de que las personas
incorporen conductas saludables.

e Brindar informacién para prevenir los trastornos musculo-

esqueléticos.

Capacitacion: Autoelevadoristas

Resumen:

Los autoelevadores son equipos disefiados para el movimiento de cargas
de gran peso con el fin de optimizar y mejorar la productividad de las
empresas. La utilizacion de los mismos permite reducir la carga fisica de
trabajo, ya que distintos bultos de considerable peso son transportados de

forma mecanica y no manual.

El personal destinado a la conduccion de este tipo de vehiculos, debe ser
personal especializado, y por sobre todas las cosas debe contar con un alto

grado de capacitacion respecto a su funcionamiento.

Objetivos:

e Otorgar al personal destinado al trabajo con autoelevadores un
conocimiento pleno sobre el funcionamiento de esta herramienta y su

utilizacion segura.
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e FEvitar la generacibn de accidentes por comportamientos

permisivos

Capacitacion: Riesgo eléctrico

Resumen:

Si bien el uso de la energia eléctrica genera notables ventajas para el
desarrollo de cualquier actividad, es importante extremar los cuidados en su

utilizacion y mantener continuamente una actitud preventiva.

A través de esta capacitacion se revisaran los conceptos basicos para

entender la importancia de la prevencion en el uso de la energia eléctrica.
Objetivos:

e Adquirir conceptos fundamentales sobre electricidad y reconocer
los principales riesgos asociados a su uso.

e Reconocer las consecuencias de un accidente originado por
energia eléctrica.

e Identificar las medidas fundamentales de prevencion.
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Conclusion:

En un mundo cada vez mas globalizado y competitivo resulta sumamente
importante contar con los recursos necesarios para poder afrontar los desafios
gue se le presentan afio tras afio a las organizaciones. Considerando desde ya,
al recurso humano como el recurso mas importante y critico con el que cuenta

toda organizacion.

Por lo tanto, los Licenciados en Recursos Humanos tienen la ardua tarea
de concientizar a los empleadores respecto de la importancia vital que tiene
este recurso dentro del proceso productivo. Sin importar el tipo de organizacion

gue sea, o la industria en la cual opere.

Culminado el proceso de intervencion en la presente organizacién estamos
en condiciones de afirmar que, la empresa a partir de nuestro trabajo contara
con una herramienta valiosa como es un programa anual de capacitacion, el
cual permitird no solo atacar la problematica existe sino también revitalizar la

gestion propia del &rea de RRHH.

La propuesta formal fue fruto de un arduo trabajo que comenzd con visitas
y didlogos continuos que se mantuvieron con directivos y colaboradores de la
organizacion, los cuales amablemente accedieron a nuestros interrogantes. A
través de esto se pudo tomar conciencia de la principal problematica, sus
causas, consecuencias y lentamente comenzar a dilucidar un plan de accion

para una posible solucion.

A raiz de esto, se decide formalizar el proceso de capacitacion, y comenzar
lentamente a trabajar en la capacitacion como un proceso formal, dejando de

lado el concepto reactivo con el cual se venia trabajando en la organizacion.

Estamos convencidos que a través de la implementacion de este programa
se consolidara una cultura de prevencion y revalorizacion del capital humano, y

sin dudas el numero de accidentes ira descendiendo con el correr del tiempo.

Como es de publico conocimiento, la formacién es un proceso gradual,

implica un cambio en la forma de pensar. Por lo que si los directivos de la
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organizacion pretender ver cambios en el corto plazo, cometeran un grave
error.

A través de la implementacion de este programa, se sienta la base para la
formacién futura y continua de los colaboradores de la organizacion, y
considerando que los directivos de la misma aceptan y estan de acuerdo con
este desafio propuesto, se podra lograr en el mediano plazo contar con una
ventaja competitiva y con un diferencial que les permitira destacarse de sus

principales competidores.
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ANEXO I: ENTREVISTAS

Entrevista a Directivos:

1. ¢ Qué antigiiedad tiene en esta posicion?
2. ¢ Qué otro puesto ocupé antes de éste?
3. ¢Cuanta gente tiene a cargo?
4. ¢ Considera que cuenta con el personal necesario para llevar a cabo la
actividad?
5. ¢Se establecen objetivos? ¢Los mismos son comunicados a todos los
colaboradores de la empresa?
6. ¢ Participa en la seleccidon de los colaboradores que ingresaran a trabajar
en su organizacion?
7. ¢ Destina recursos para capacitar al personal?
8. ¢Considera que sus colaboradores cuentan con las capacidades
necesarias para desarrollar las tareas asignadas?
9. Segln su experiencia, ¢ Considera que su empresa es un lugar seguro
para trabajar?
10. ¢ Qué le gustaria mejorar de su organizacion?
11. ¢ Segun su opinion, el dinero destinado a capacitacion y seguridad son
considerados gastos o inversiones? ¢ Por qué?
12. ¢ Cuantos accidentes ocurrieron en los ultimos doce meses? ¢ Alguno de
ellos fue grave?

13. ¢ Se Imprentan acciones preventivas para evitar siniestros?
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Entrevista a Recursos Humanos:

1. ¢Cuédl es el nivel de ausentismo que tiene la empresa?

2. ¢Del ausentismo total, cudl es el porcentaje que corresponde a
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales?

3. ¢Cuédl es la edad promedio de sus trabajadores?

4. ¢ Tienen descripciones de puestos actualizadas? ¢ Se les da importancia
a éstas?

5. ¢Considera que los colaboradores cuentan con los conocimientos
necesarios para realizar las tareas? ¢Como determinan si una persona es apta
para desarrollar una determinada actividad?

6. ¢ Desde RRHH se brinda algun tipo de capacitacién a los colaboradores?

7. Dichas capacitaciones, ¢son planificadas o se realizan por necesidad
puntual?

8. ¢ Se proporciona induccion al puesto al recién ingresado?

9. ¢ Cuantas horas diarias trabajan los colaboradores? ¢Cuantos dias a la
semana?

10. ¢Cual es el procedimiento que se utiliza cuando se produce un
accidente?

11. ¢Ustedes como area de RRHH se encargan de realizar las denuncias
correspondientes a las ART?

12. ¢Administran al personal los Elementos de Proteccion necesarios?
¢,Con qué periodicidad?

13. ¢ Toman alguna medida disciplinaria con aquellos colaboradores que
incumplen con las normas de seguridad?

14. ¢ Considera que la empresa es un lugar seguro para trabajar?

15. ¢ Cuentan con indicadores de siniestrabilidad?
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Entrevista al personal

. ¢, Hace cuanto ingreso a trabajar a la empresa?
. ¢, Se siente a gusto trabajando aqui?

. ¢ COomo es la relacion con sus superiores?

A W N P

. ¢, Cuantas horas diarias trabaja?
5. Al momento de ingresar, ¢recibio la capacitacidbn necesaria para poder
trabajar de forma correcta y segura?
6. ¢ Usted, se habia desempefiado anteriormente en este rubro?
7. ¢Ha sufrido algun accidente de trabajo/enfermedad profesional?
8. ¢ Considera que los elementos de proteccion que brinda la empresa son
adecuados para el trabajo diario?
9. ¢Recibe un llamado de atencidn si es visto sin la utilizacion de estos?
10. ¢Si tiene algun inconveniente respecto a como realizar su trabajo, a
quién acude?
11. ;Considera que posee el conocimiento necesario para cumplir con su
trabajo?
12. ;Cree Usted que la empresa es un lugar seguro para trabajar?
13. ¢ Do6nde considera que se encuentran los mayores riesgos?

14. ¢ Sufre con frecuencia dolores corporales a causa del trabajo?
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N°2: RELEVAMIENTO DE RIESGOS

Como primera instancia se realiz6 un relevamiento de los principales
riesgos en la organizacion. Esto en cierta medida es el puntapié inicial para
poder realizar el proceso de intervencion, ya que a partir de lo relevado se

comienza a delimitar el plan de accion futura.

A continuacién, se detallan los principales riesgos a los que estan

expuestos los colaboradores de la organizacion de referencia.

1. Deficiencia en las instalaciones eléctricas.. A simple vista se observan

cables sueltos sin sus respectivos cubre cables.

2. Faltante de iluminacién: En sectores puntuales como ser el deposito la
iluminacion artificial es escasa y al ser un lugar cerrado tampoco ingresa

abundante iluminaciéon natural.

3. Escaso orden y limpieza: A simple vista se observan materiales y
maquinarias en lugares poco apropiados, muchos de ellos interrumpiendo el

paso de los trabajadores.

4. Ausencia de topes en las rampas donde se cargan los aridos, lo que

puede generar la caida de objetos.

5. La mayoria de los espacios no se encuentran pavimentados lo que
genera grandes desniveles y la presencia de barro en dias lluviosos. Por estos
espacios circulan los colaboradores de forma diaria, con carretillas, cargando

peso, etc., lo que aumenta el riesgo de accidente.
6. Escasa sefializacién en lugares comunes.
7. Trabajo diario a la intemperie, lo que genera que en dias de extremo frio

se limite el movimiento de las extremidades aumentando la posibilidad de

accidente
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8. Extensas jornadas de trabajo: La posibilidad de realizar horas extras
genera que trabajadores permanezcan en sus puestos de trabajos largas

horas, aumentando el cansancio y las posibilidades de siniestro.

9. Trabajo con gran carga de esfuerzo fisico y postural: Los colaboradores

deben levantar y trasladar continuamente objetos de gran porte.

10. Escaso acostumbramiento a la utilizacion de EPP: Es comuUn observar a

trabajadores sin sus elementos de proteccion.

11. Elevada presencia de ruido, aumentando las probabilidades de
desarrollar sordera a futuro.
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ANEXO Il: ENCUESTAS

Instrucciones: El siguiente cuestionario incluye afirmaciones sobre diversos aspectos de su trabajo y de su
empresa; le solicitamos margue con una cruz (X) segln crea correspondiente.

Por ejemplo:

TS S NS/NI |
Considero haber recibido informacian
necesaria sobre higiene v sequridad en X
el trabajo
TS: Totalmente Satisfecho I: Insatisfecho
Referencias: - - -
S: Satisfecho Tl: Totalmente insatisfecho
MS/MI: Mi satisfecho ni insatisfecho

Capacitacion Ts s NS/NI  om |

Considero haber recibido informacidn necesaria sobre higiene y
sequridad en el trabajo

Recibo capacitacion necesaria para realizar bien mi trabajo

Considero haber recibido informacion suficiente en la etapa de
induccidn organizacional

Higiene y Seguridad laboral

Considero que |la empresa es un lugar seguro para trabajar

Recibo capacitacion necesaria para realizar bien mi trabajo

Cuento con los recursos necesarios para hacer bien mi trabajo

Considero que son apropiadas las condiciones fisicas de mi trabajo

Gestion y liderazgo de jefes

Mi jefe distribuyo de forma correcta las cargas de trabajo

Mi jefe establece con claridad los objetivos y metas

Considero que mi jefe posee un conocimiento completo sobre los
procesos de trabajo

Recibo de mi jefe la informacidn de cdmo me desempefio

Satisfaccion laboral

Cuento con posibilidad de hacer carrera dentro de la empresa

En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades

La empresa es un buen lugar para trabajar
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ANEXO Illl: ENCUESTA DE SATISFACCION

La presente encuesta tiene como objetivo conocer la opinidn del colaborador respecto de la capacitacion

Muy buena/o

Buena/a

Regular

Mala/o

Relacion de lostemas tratados con lo que necesitabaaprender

La eleccion de lasformas de aprendizaje (método)

Uso apropiado de materiales que facilitaron el aprendizaje

Muy buena/o

Buena/a

Regular

Mala/o

Forma en que fue invitado ala capacitacion

Espaciofisico donde se desarrollé la capacitacion (comodidad,
iluminaciénetc.)

Muy buena/o

Buena/a

Regular

Mala/o

Capacidad del instructor para transmitir los temas tratados

Capacidad del instructor para relacionarlatematica del encuentro
con la problematicade laorganizacion

Muy buena/o

Buena/a

Regular

Mala/o

Posibilidad de transferirlos conocimientos adquiridos asu labor
cotidiana

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10
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