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Motivacion y Comportamiento Laboral Inseguro

.- RESUMEN

La prevencién de accidentes estaba considerada hasta hace pocos afos como un
problema de ingenieria que se resolvia mediante un disefo apropiado de los mecanismos de
seguridad dejando de lado la aplicacion practica de los principios psicolégicos a la conducta del
hombre en el trabajo, lo cual es un asunto relevante en el campo de la prevenciéon de accidentes.

Es por ello que esta investigacion toma en cuenta un elemento psicolégico de
importancia: la motivacién, con el objetivo de determinar la posible existencia de relacién entre
este elemento, componente de todo ser humano, con los actos inseguros quienes pueden llevar a
un individuo a causar un accidente hacia otra persona o hacia si mismo, e incluso la muerte,
utilizando para ello la Teoria Motivacional de Herzberg quien considera que la motivacién
proviene del interior del hombre, y la Teoria de Necesidades de McClelland que plantea que
todos los motivos son aprendidos en nuestro sistema cultural.

El estudio realizado es descriptivo, con una estrategia de estudio de campo y un disefio
correlacional, donde las variables relacionadas son la Motivacién y el Acto Inseguro.

Estas variables fueron medidas a través de diferentes instrumentos en un grupo de
trabajadores que laboren en situaciéon de riesgo - previamente calificadas de este modo por la
Electricidad de Caracas, empresa donde se desarrollara la investigacién -.

La variable Motivaciéon fue medida a través de dos instrumentos metodolégicos: un
Cuestionario Motivacional disenado por las Licenciadas Carolina Gonzalez Lépez Y Marilisa
Ciavata de Dominicis, basado en la Teoria Motivacional de Herzberg vy el Cuestionario de
Valores Personales de McBeer & Company, basado en la Teoria de las Necesidades de
McClelland. En cuanto al Acto Inseguro como variable, se determino y clasifico, con ayuda del
soporte tedrico que ofrecié el Manual “Los Procesos para la Declaracién de Siniestros” (basado en
las Normas COVENIN) y mediante la observacion, de los actos inseguros una vez seleccionado el
cargo, el grupo del cargo, la muestra.

Posteriormente se procedié a determinar la diferencia de medias entre las variables con el
fin de establecer el grado de importancia que para cada una de ellas otorgo la muestra
seleccionada.

Finalmente, fueron correlacionadas las variables, cum pliendo asi con los propésitos que

dieron origen al desarrollo de la misma y que permiten concluir en términos generales que no
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Motivacién y Comportamiento Laboral Inseguro

existe relacion alguna entre la teoria Motivacional de Herzberg y la frecuencia de Actos Inseguros
Observados. La dimension Extrinseca de la Teoria prevalece sobre la Dimensién Intrinseca,
producto de la Insatisfaccién de los factores que conforman a la primera reflejada sobre todo, en
las Subdimensiones Sueldo y Seguridad.

Por otra parte, existe una relacion inversa entre la Necesidad de Afiliacion de la Teoria
Motivacional de MacClelland y la frecuencia de Actos Inseguros Observados, por lo que puede
decirse que a menor frecuencia de Actos Inseguros mayor puntaje de Necesidad de Afiliacion y
viceversa.

A La Necesidad al Logro y la Necesidad de Afiliacién les fue concedida por los
trabajadores de la muestra mayor importancia, de lo cual se deduce entre otras cosas, que existe
tal grado de dependencia de la Necesidad al Logro con respecto a la Necesidad de Afiliacién que
la primera refuerza el significado estadistico de la segunda.

El perfil motivacional obtenido en la muestra estudiada contradice al obtenido por
MacClelland en sus investigaciones en Venezuela (Necesidad de Poder, Necesidad de Afiliacion
y Necesidad al Logro), e interesantemente es similar al dela muestra internacional establecida por

él mismo (Necesidad al Logro, Necesidad Afiliacién y Necesidad de Poder).
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Motivacién y Comportamiento Laboral Inseguro

I1.- FORMULACION DEL PROBLEMA.

La Psicologia es la ciencia que estudia el comportamiento humano. En el sentido mas
amplio de la palabra, el objeto dela psicologia es]a conducta, entendida como "...los actos de
un organismo que pueden ser observados, registrados y estudiados." (Wittaker, 1970. Pag,. 11).

Por otra lado, la psicologia también busca estudiar la conducta de tal forma que permita
comprender atributos y procesos que no se pueden observar ni medir directamente. La conducta
es siempre el punto de partida de cualquier estudio psicol6gico, y al hacer inferencias a partir de
ella, se pueden estudiar procesos tales como: los motivos, la personalidad y las emociones entre
otros. Tales procesos, indiscutiblemente, no pueden ser estudiados de un modo directo, sin
embargo, pueden estudiarse a través de una controlada y cuidadosa experimentacién que
comienza por hacer observaciones minuciosas de la conducta.

De esta manera, la psicologia ha insistido en la biisqueda de las posibles causas que
llevan al hombre a conducirse de una u otra forma. Entre tales causas se ha considerado la
motivacién como un factor que determina, canaliza y mantiene el comportamiento del ser
humano en las diversas éareas de su vida, siendo una de ellas el campo laboral.

La psicologia aplicada al campo industrial se interesa por la situacién en la que el
individuo expone su conducta al ejecutar su trabajo y, en este sentido, los psicélogos se han
preocupado por analizar las caracteristicas bésicas del trabajo a fin de ayudar tanto al trabajador,
como a la organizacién, en la comprensién y mejoramiento de los procesos de adaptacion del
hombre a la farea, a l]a maquina y a la organizacién misma. Un aspecto imporfante de estos
procesos son los relacionados con los riesgos en el trabajo.

En el pasado, la industria consideraba la prevencién de accidentes e incidentes como un
problema s6lo de ingenieria, que se resolvia mediante un diseno apropiado de los mecanismos
de seguridad, sin tomar en cuenta el hecho de que el ser humano es movido por diferentes
necesidades. Bastaria con senalar los planteamientos de la teoria Taylorista para recordar la idea
errénea que con respecto a este topico tenia la escuela Tradicional de la Administracién.

Para Taylor, el obrero actia siguiendo reglas rigidas de comportamiento del "homo
economicus” definido por la economia clasica. Su objetivo altimo es la maximizacion de su
ingreso, siendo la curva de su rendimiento directamente proporcional a la evolucion de la

remuneracion.
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Elhombre que Taylor describe, estd movido por la ambicién personal y es a ella a la que
hay que apelar para motivarlo. El valor de la ambicién personal como incentivo no es
comparable a ningn otro: "La ambicién personal ha sido siempre, y sequiri siendo, un estimulo mucho
muds poderoso para esforzarse, que el desco del bienestar general"  (Taylor,1911. En Kliksberg,
1990.pag144).

En este sentido, es pertinente hacer referencia a una critica expuesta en el libro Psicologia

de la Motivacién: Teoria e Investigacién, de Blum y Naylor, (1976. pag. 471), acerca de la
concepcion que sobre el trabajador, sostiene la teoria Taylorista.

n

vy " prescindiendo de su significado, el trabajo no se puede considerar
independiente  del individuo que lo realiza. Se deben tener en cuenta
sienipre sus motivos, experiencias e interrelaciones sociales con  su
Jamilia, con la compafiia y con la comunidad. Eliminar del trabajo
estos atributos equivale a reducirlo a los aspectos mecinicos de una
midquina automitica, y esto no se puede hacer si se desea comprender su
significado.  El trabajo tiene un aspecto econdmico y otro mecdnico
lambién psicoldgico".

La escuela de las Relaciones Humanas (forjada en lo que se denominé "Estudios
Hawthorne", llevados a cabo por Elton Mayo y su equipo) terminaron de relativizar el valor de
los incentivos materiales en la industria, negando, de esta forma, la concepcién del hombre que lo
definia como un "homo economicus", concepcién abanderada por la escuela Tradicionalista.
Llamaron la atencién sobre la preponderancia en la conducta humana de otros tipos de
incentivos. La politica de personal derivada de esta concepcién acentué la necesidad de dedicar
su atencion a la satisfaccién de las motivaciones sociales y psicolégicas. Obviamente la escuela de
las Relaciones Humanas se apoya firmemente en los hallazgos de la psicologia y, en especial, en
los hallazgos desarrollados asociados al concepto de motivacién.

La motivacién se ha definido de variadas maneras, siendo algunas de ellas:

* La motivacion es ... "el proceso para despertar la accion, sostener la
actividad en progreso y regular el patron de actividad". (Young, 1961.
En Cofer, 1971.pag?20)

* “EI término miotivacion se refiere a la activacion de una tendencia a
actuar para  producir uno o mds efectos. El término  motivacin
subraya  la  fuerza  final de la tendencia de la accion, que Ia
persona experimenta como un "yo quiero". El proposito particular del
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estado  de  motivacion momentineo s define por su situacion".
(Atkinson.,1958. En Cofer, pag 20)

Uno de los enfoques que podria ayudar a entender el proceso de motivacién es el del

siguiente modelo':
Estado interno de desequilibrio Conducta Edo. de Equilibrio
necesidad, deseo expectativa, = o = o
acompafiada por anticipacion. Accién Satisfaccion

En este modelo, se supone que una persona see comporta en respuesta a estimulos
asociados con un estado hipotético interno de desequilibrio. La conducta se dirige a alcanzar un
estado de equilibrio 6 satisfacciéon. El estado de desequilibrio puede surgir por carencia o dolor
(por ejemplo, estar sin comida o agua durante algiin tiempo) o simplemente anticipar un estado
de placer al lograr la satisfaccién (por ejemplo, preferencia o apetito por diferentes tipos de
comida o gusto por realizar ciertas actividades). El logro de la meta, conduce a un cambio en el
grado de desequilibrio y a un cambio concomitante en el nivel de la fuerza que impulsa al
individuo hacia la accién. Es evidente que estos estados internos de desequilibrio o motivos no
pueden observarse ni medirse directamente, su presencia y su naturaleza deben inferirse de la
observacién de las clases de conductas que suceden en la bisqueda del restablecimiento del
estado de equilibrio.

A pesar de lo sencillo que parezca el modelo motivacional anteriormente presentado, de
él se derivan a su vez, ciertas complejidades sobre la motivacién, tales como: (Marvin y Waine,

1976. pag 143 a 145)

% La identificacién y denominacién de los motivos

Puesto que los motivos no pueden observarse directamente, su identificacion es dificil. Su
descripcion debe derivarse de inferencias basadas en la conducta humana, por tanto, este hecho

complica mucho la comprension de la motivacién humana, ya que, conductas semejantes pueden

' Modelo tomado del libro “Psicologia Industrial” de Marvin y Wayne, 1976 pag 142 Este modelo presenta una
modificacion conceptual por los autores del presente proyecto, con el fin de crear coherencia dentro de la

exposicion tedrica g
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surgir de motivos béasicos muy diferentes, y distintas conductas pueden resultar a menudo del

mismo motivo bésico.

#La configuracién de los motivos

Un motivo rara vez existe solo o aislado. Un individuo puede experimentar una
diversidad de deseos o anticipaciones internas. Se supone que puede existir en niveles diferentes
de fuerza, de aumento y declinacién a medida que son satisfechos o frustrados. Ademas,
algunos pueden estar en conflicto con otros, es decir, la lucha por satisfacer un motivo puede
hacerse s6lo a expensas de no satisfacer a otro. Por tanto, el arreglo y configuracién de motivos
dentro de una persona estd en un estado constante de cambio. La motivacién humana sé6lo
puede entenderse adoptando un punto de vista dindmico, y esto obviamente complica més la

observacién y la medicién de los motivos humanos.

# Diferencia entre los individuos

La gente difiere en la naturaleza de los motivos que los impulsan a la accién. Debido a
esto, los mismos estados de desequilibrio o de insatisfaccién se presentan de manera diferente
por las distintas personas. Sin duda, las diferencias individuales deben tomarse en cuenta para

comprender la motivacién humana.

#Naturaleza de los cambios en los motivos después de alcanzar la

satisfaccion.

Aun surge otra complicacién por la manera en que los motivos se modifican al lograrse el
estado de equilibrio. Algunos motivos como el hambre, la sed, el sexo y el suefio disminuyen
temporalmente al ser gratificados. En realidad mientras estén satisfechos, estos mativos son
insignificantes como activadores de conducta. Sin embargo, los motivos que se basan en la
anticipacién del goce a menudo son fortalecidos por el logro de la satisfaccién. Tales motivos
pueden no ser susceptibles de apaciguarse, y tomar propiedades motivantes por su cuenta. Por
ejemplo, la necesidad de lograr algo de importancia o la necesidad conexa a un sentimiento de
estimacion personal, no disminuyen en mucho al ser satisfechos. De esta manera, para muchos
motivos, el alcance de la satisfaccién solamente sirve para excitar el apetito del objeto. Fuera de

los motivos puramente fisiologicos, es dificil determinar si cierto motivo debe clasificarse como
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J

satisfactor (es decir, que es apaciguado al ser satisfecho), 6 motivador (es decir, que no es
apaciguado al ser satisfecho y que toma propiedades motivantes més grandes a través del mismo
proceso de luchar por alcanzar la meta).

Las complejidades sobre la definicion del elemento motivacién han dado pie a la creacién
de diversas teorias motivacionales, las cuales pueden enmarcarse, segun Gibson en su libro:
“Organizaciones, Conducta, Estructura, Procesos” (1983) en dos categorias; las Teorias de
Contenidos y las Teorias de Proceso.

O®Tecorias de Contenido: que enfocan los factores dentro del individuo que activan

dirigen, sostienen y detienen la conducta. Estas teorias intentan determinar las necesidades e
incentivos especificos que motivan al hombre. Dentro de esta categoria, se encuentran:
- La Teoria de Maslow, que ofrece un sistema de clasificacién de necesidades.
- La Teoria de Herzberg, que estudia factores del puesto de trabajo que son
intrinsecos y extrinsecos.
-La Teoria de McClelland que plantea que las necesidades son adquiridas
socialmente.

“Atincuando los criticos se muestran escépticos, parece ser que la gente
tiene necesidades innatas y aprendidas, y que diversos factores tienen por
resultado cierto grado de satisfaccion. De ésta manera, cada uno de las
fres teorias proporcionan al administrador cierio entendimiento de Ia
conducta y del desemperio”. (Gibson J, 1983 pag 111).

@Teoria de Proceso: buscan proporcionar la descripcién y el analisis del proceso del cmo

es activada, dirigida, sostenida y detenida la conducta. Dentro de ésta categoria, se encuentran:
- La Teoria de las Expectativas, de Victor Vroom.
- La Teoria de la Equidad.
- La Teoria de la Fijacion de Metas, de Locke.

Los conceptos que hasta ahora se han relacionado, podrian describirse dinamicamente en
términos del individuo (trabajador) desarrollando actividades en un contexto en el que
potencialmente todo actividad que realiza encierra riesgos, eniendidos estos como "condiciones
inherentes a una actividad o instalacion que configuran la posibilidad de dar origen a una pérdida, bien sca,
personal o material"  (C.A Electricidad de Caracas, ]9‘55. Pag. 8). El trabajador, durante su

desempeno laboral, esta en mayor 6 menor grado expuesto a los riesgos
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Ahora bien, la actividad que realiza es decir, el trabajo, es una expresion conductual
observable y medible que se supone, por una parte, activada y orientada por un factor interno
(motivacién) y por otra parte, regulada externamente por las normas y précticas establecidas por
la organizacién para la cual labora. En este Gltimo sentido, se hace referencia a la Seguridad
Integral. Se usaré éste término por cuanto, integra los conceptos de Seguridad Industrial y de
Higiene Industrial, definidos como:

* La Seguridad Industrial: definida como.. "El conjunto de
principios, leyes, criterios y normas formuladas, cuyo objetivo es el de
confrolar el riesgo de accidentes y dafios, tanto a las personas como los a
equipos y maleriales que inlervienen en el desarrollo de loda aclividad
productiva " . (Corpoven S.A., 1986. pag 38)

* Higiene Industrial: entendida como .. "La ciencia y el arte
dedicados al conocimiento evaluacion y control de aquellos factores
ambientales o tensiones emanadas o provocadas con motivo del trabajo y
[que puede provocar enfermedades, afeclar la salud y el bieneslar, o crear
algiin malestar significativo entre los trabajadores o los ciudadanos de
la comunidad ". (Corpoven S.A., 1986. pag. 30)

El aspecto més importante de Ja Seguridad Integral es el hecho de que establece que el
trabajador actiie de manera segura, es decir, que no cometa "Actos Inseguros”, que se definen
como:

"Toda actividad voluntaria, por accion u omision, que conlleva la
violacion de un procedimicnto, norma, reglamento o prictica segura
establecida tanto por la Empresa como por el Estado, que  puede
producir un accidente  de  trabajo o una enfermedad
profesional" (Corpoven S.A.,1986. pag. 26)

Dada esta definicién de acto inseguro, se puede reflexionar acerca de si la motivacion del
trabajador actiia como elemento interviniente en esa accién u omision, que llevan a la ruptura de
una norma de seguridad por parte del trabajador.

En virtud de la motivacién, se tomaron los modelos conceptuales basicos:

* La Teoria de la Motivacién - Higiene de F. Herzberg, y
* La Teoria de las Necesidades de McClelland.
Esto explicd que la presente investigacion asumiera el acto inseguro como promotor potencial

de accidentes o incidentes, y se centrara en la conducta del hombre en el trabajo, considerando la
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motivacion como un factor importante en este &mbito y coma posible razén interviniente entre el
desempeno laboral y los actos inseguros observables en los trabajadores, fundamentandose,
como estd advertido, en la Teoria de Motivacional de Herzberg y la Teoria de Necesidades de
McClelland.

Lo expuesto anteriormente se resumi6 en el siguiente interrogante, ;Qué relaciéon existe
entre los niveles de motivacién medidos de acuerdo a los modelos de Herzberg y MacClelland y

la frecuencia de ocurrencia de actos inseguros?
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[V.- MARCO TEORICO

El trabajo es una actividad sumamente amplia e implica todos los procesos de que es capaz
el organismo humano. Dentro de estos procesos se encuentra uno de suma importancia, desde el
punto de vista de esta investigacion, como lo es la motivacion.

El ser humano, dentro del campo laboral, es tan complejo como en cualquier otra etapa
de su vida, y para desplegar sus conductas tiene muchos motivos. El tratar de establecerlos y
explicarlos ayuda a comprender mejor esas conductas. Sin embargo, no es menos cierto que la
conducta es muy compleja, hay motivos diferentes que pueden dar como resultado una misma
forma de conducta, asi como, también se puede decir que los motivos varian en lo que se refiere a
intensidad, no solamente de un sujeto a otro, sino dentro del mismo sujeto.

Cuando un individuo desempefa un puesto de trabajo, estd inmerso en todo un
ambiente, es decir, no tiene un vacio a su alrededor, y ese puesto le crea una serie de exigencias
que deben ser satisfechas por él, bien sea en forma consciente 6 inconsciente. De esta manera, el
papel del trabajador esta determinado por valores, impulsos, motivos y sentimientos y ademas
por la forma como el sujeto se relaciona con su grupo y con las expectativas que tiene con
respecto a ese grupo.

En cierta medida, el comprender la motivaciéon como variable de importancia en la

conducta contribuye a comprender la forma como la persona percibe su papel dentro de la
sociedad.

4.1.-TEORIA DE LOS FACTORES MOTIVACIONALES DE F. HERZBERG
4.1.1.-ANTECEDENTES.

Los psicélogos interesados en la motivacién han invertido una gran cantidad de
tiempo en el analisis de las diferentes clases de necesidades de acuerdo a las teorias de
personalidad en que se inspiran dichos autores. Asi, Maslow (1943) propuso una teoria, que
intenta estudiar al hombre como una totalidad y relacionada con las necesidades humanas,
la teoria esta basada en la teoria humanista de la personalidad, la cual plantea que todos los
organismos nacen con cierlas capacidades o potencialidades, capacidades descritas como una
especie de modelo genético, al cual se agregan la forma y la sustancia con el paso de los anos.

Para esta escuela la meta de la vida seria realizar este molde genético, convertirse en aquello
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para lo cual la persona tiene una capacidad intrinseca. A este impulso hacia la
autorealizacién se le ha llamado tendencia a la realizacién.

Maslow, sugirié que las necesidades humanas se clasifican en cinco clases. En funcién
de ésto los seres humanos son motivados por el deseo de lograr o mantener las condiciones
sobre las que otorgan satisfaccion a estas necesidades. Maslow postula que las necesidades
basicas estan dispuestas en una jerarquia de preponderancia.

La jerarquia significa que la meta o necesidad més preponderante monopolizara la
conciencia, tendera a organizar las capacidades y a orientar la conducta.

Las necesidades menos preponderantes son minimizadas, olvidadas o rechazadas.
Pero cuando una necesidad es bien satisfecha, la proxima necesidad preponderante (la mas
alta) emerge para dominar la conciencia y organizar la conducta.

Segun Maslow, las necesidades se clasifican en :

Necesidades Fisiologicas: Son las necesidades basicas del organismo, tales como
alimento, agua, oxigeno, sueo.

Estas urgencias fisiolégicas son la base de la vida desde el punto de vista biolégico.

Necesidades de seguridad: Maslow se refiere con este término a la necesidad de la
persona de tener una existencia ordenada, en un medio ambiente estable que esté
relativamente libre de amenazas que ponga en peligro su existencia. Estas necesidades
surgen y se convierten en preponderantes una vez que las necesidades fisiolégicas han sido
satisfechas.

Necesidades de Amor y Pertenencia: Estas emergen una vez que las necesidades de
seguridad han sido satisfechas, y se refieren a necesidades o urgencias de relaciones
afectuosas con otros individuos y la necesidad a la vez de contar con un lugar reconocido
dentro del grupo de trabajo o de la familia organizacional. Opina que la falta de amor como
una necesidad impide el crecimiento del potencial del individuo.

Estos tres tipos de necesidades reflejan los asuntos o problemas periféricos del trabajo
mismo. Cualquier clase de trabajo que brinde satisfaccién a estas necesidades sera suficiente

Necesidades de Estima: Hace una distincion entre dos categorias involucradas en
estas urgencias:

a) La autoestima o necesidad de autoevaluacién estable, la necesidad de

respeto propio, suficiencia y libertad, y
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b) El respeto por parte de los demads, su aceptacién, reconocimiento con

aspectos tales como: status, la reputacion, el aprecio.

Necesidad de Autorealizacion: Esta emerge una vez satisfecha la necesidad anterior.

Se entiende como la necesidad de realizarse mediante la maximacién del uso de
capacidades, destrezas y potencial. Comprende la necesidad de crecer, de sentirse realizado.

Estos dos sistemas de necesidades, estan intimamente relacionados con la naturaleza
del trabajo, ya que su satisfaccion depende de los aspectos de éste.

Lo anteriormente expuesto son considerados por esta investigacion, como los
antecedentes de la teoria de Herzberg, ya que, en varios aspectos es similar a la jerarquia de
necesidades de Maslow y propone dos clases de factores que coinciden aproximadamente

con las categorias de nivel superior y inferior del marco de referencia de Maslow.

4.1.2.- MODELO DE LA TEORIA DE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES DE F. HERZBERG.

En la teoria motivacional de Herzberg los dos factores, responsables de la satisfaccion
o ausencia de ella relacionada al trabajo, son:

Factores Motivacionales o intrinsecos, analogos a las necesidades de orden superior de
MASLOW, llamados también de contenido, porque parecen relacionarse con el contenido
real del trabajo, ya que comprende ciertas cosas, tales como: la realizacion, el reconocimiento,
la responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Las personas mas preocupadas por los
factores motivacionales (que piensan que son las necesidades mas importantes vy
generalmente las menos satisfechas), son conocidas como “buscadores de motivacion”.

Factores  Higicnicos, extrinsecos o de mantenimiento, relacionados con las necesidades de
nivel inferior de Maslow, llamados también de contexto, porque incluye elementos como: el
sueldo, la politica de la compania, la administraciéon, la supervision; en general, las
condiciones de trabajo.

Estos factores, proporcionan unicamente soporte higiénico, ya que las necesidades de

nivel inferior  ( planteado por Maslow ) ... “pueden asegurar las condiciones miinimas para la
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salud organizacional sin necesariamente conducir a un aumento de motivacion para actuar bien” (Hall
y Williams, pag 29. s/f.)

Los individuos més preocupados por los factores higiénicos (individuos motivados
principalmente por la naturaleza de su medio ambiente), se conocen como los “buscadores de
mantenimicnto”.

De lo anteriormente planteado se infiere que en la teoria estan implicadas dos tipos de
necesidades diferentes del hombre:

a) Necesidades que tienen su origen en la naturaleza animal del hombre, instintos que
sirven para evitar el dafo que puede producir el entorno o ambiente mas aquellas
inclinaciones adquiridas y condicionadas por la satisfaccion de necesidades basicas
(necesidades biol6gicas). Por ejemplo: el hombre hace necesaria la obtencién del dinero y asi
se adquiere una inclinacién hacia el dinero.

b) El otro tipo de necesidades se refiere a caracteristicas exclusivas del ser humano
(necesidades psico-sociales) tales como: la capacidad de logro y el consecuente crecimiento
psicolégico.

Los estimulos que generan dicho crecimiento son intrinsecos al trabajo. Estan en el
contenido del trabajo y los estimulos generadores de conductas de evitacién se encuentran

en el contexto del trabajo (factores extrinsecos). (Herzberg, F. 1968 pag 215)

4.1.3.-MOTIVACION vs HIGIENE.

Cuando los factores higiénicos bajan del m'vél critico de aceptacion de los empleados,
se produce generalmente reacciones de insatisfaccion. Sin embargo, de acuerdo con la teoria
de los factores motivacionales de Herzberg, lo contrario no es verdad. Es decir, un contexto
de 6ptimas condiciones no garantiza satisfaccion con el trabajo. La naturaleza de las
cualidades motivantes de los dos tipos de factores son generalmente diferentes: mientras que
los factores higiénicos afrontan las necesidades para evitar situaciones desagradables, los
motivadores recompensan las necesidades del individuo de alcanzar sus aspiraciones y se
traducen mas en conductas de acercamiento o aproximacién que en conductas de evitacion.

Aunque debe ser entendido que ambos tipos de factores satisfacen las necesidades de
los empleados, son principalmente los motivadores los que producen el tipo de motivacion

que interesa a la industria.
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La distincién entre factores motivadores (aproximacién) y factores Higiénicos
(evitacién) nos ayudaré a comprender por qué han fracasado muchos planes de motivacion.

Por ejemplo los programas de entrenamiento en “relaciones humanas” para gerentes
y supervisores, dirigidos a mejorar las interrelaciones con los subordinados y lograr con esto
actitudes positivas y ejecucion efectiva. Seguin los datos arrojados por el estudio de Herzberg
las relaciones interpersonales juegan un papel insignificante en la situacién de trabajo y
probablemente sélo sirven para prevenir la insatisfaccién. Estos planes tienen efectos
higiénicos y no puede esperar que trasciendan su condicién hasta transformarse en
motivadores.

Otro ejemplo, atin mas claro, es el de los programas de incentivos monetarios, segin
el estudio de Herzberg. El salario es un factor higiénico que satisface, pues, necesidades de
evitacion:

a) Evitacion de la depravaciéon econémica, sentida debido a bajos ingresos y

b) Evitacién de sentimientos de ser tratado injustamente, por tener un bajo ingreso o
no recibir un aumento que se supone merecido.

En los estudios sobre moral que han considerado al salario como punto importante
han diferenciado entre la satisfaccién con el monto del salario opuesta a la equidad del
salario, esta ultima se ha destacado como la fuente méas importante de satisfacciéon. En dos
encuestas consecutivas hechas por Herzberg a una muestra de 1.382 trabajadores de nivel
supervisorio los comentarios sobre equidad superaron considerablemente los juicios sobre el
monto absoluto del salario. Es facil ahora comprender por que los programas de incentivos
financieros no han llenado las expectativas que se tenian de ellos cuando fueron
implementados.

La explicacién dada por la teoria motivacional de Herzberg del éxito que han tenido
algunos programas de incentivos, es que al implementar estos programas, los investigadores
han puesto en accién otros factores que aunque eran secundarios o paralelos de acuerdo a los
disenos, fueron de caracter primario en la realidad, entre estos podemos citar: el aumento de
responsabilidad, la  participacion, oportunidad para  demostrar  habilidades,
retroalimentacion de su desempeno, reconocimiento y otros, los cuales estan en la categoria

de factores que han sido llamados por la teoria como “motivadores”.
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Cuando los planes de naturaleza higiénica no permiten que operen los factores
motivadores, cualquier incremento de aparente satisfaccion es engahoso ya que la
satisfaccion serd “ausencia de insatisfaccion” y no satisfaccién genuina.

Seria interesante antes de continuar el desarrollo de los planteamientos de Herzberg
resumir el estudio que sirvié de base a su posterior teoria.

El estudio, consistié en hacer entrevistas estructuradas a 200 ingenieros y contadores
de nueve compariias de la industria metalica en la ciudad de Pittsburg, quiénes debieron
describir varias experiencias anteriores de trabajo en las cuales se hubieran sentido
“excepcionalmente bien”, o por el contrario, se hubieran sentido “excepcionalmente mal”,
con respecto a sus empleados. Ademads, debian indicar en que grado habian influido positiva
o negativamente sobre ese sentimiento cada una de las experiencias que describieron.

La pregunta béasica de la entrevista era:

“Piense en un tiempo en el pasado cuando usted se sintié especialmente bien o mal

respecto a su trabgjo. Puede haber sida en este trabajo o en cualquicr otro.

¢ Puede usted pensar en un punto alto o bajo de sus sentimientos respectoa su

trabajo?. Por favor cuéntenos al respecto “. (Herzberg, F. 1968, pag. 42)

En el resto de la entrevista se hacian preguntas de sondeo para determinar si faltaba
informacién en las narraciones contadas espontaneamente por los encuestados.

Los investigadores tomaron los datos de las entrevistas y los dividieron en “unidades
de pensamiento”, como por ejemplo: “Me gusta saber que hay una razén para hacer el
trabajo” o “Me siento fresco y entusiasta, listo para venir al trabajo”. Cinco mil declaraciones
de este tipo se clasificaron en categorias tales como: “condiciones de trabajo”, “realizacion” y
“el trabajo mismo”. Ademas, los hechos o unidades de pensamientos se compararon para
determinar si se asociaban con actitudes de trabajo.

Como resultado del analisis, los investigadores llegaron a la conclusiéon de que ciertos
hechos del trabajo (los factores motivacionales), llevan a la satisfaccién en el empleo cuando
estan presentes pero no causan insatisfaccion cuando estan ausentes; y que otros hechos del
trabajo (factores higiénicos), producen insatisfaccién en el empleo si estan ausentes pero no
aumentan la satisfaccion si estan presentes, es decir, segun esta manera de ver el asunto, la
satisfaccion y la insatisfaccién no se consideran como extremos opuestos de un mismo
continuo, sino mas bien como factores distintos. Lo contrario de satisfaccion es no

satisfacciéon, mientras que lo contrario de insatisfaccion es no insatisfaccion.
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deducido de la concepcién tradicional de ésta.

CONCEPCION TRADICIONAL.

Satisfaccién Insatisfaccion.
TEORIA DE HERZBERG.
Satisfaccion No Satisfaccion.

(Donde el individuo no esta
satisfecho pero tampoco
insatisfecho).

Insatisfaccion No Insatisfaccién.
(Dondec el individuo no esta
insatisfecho pero tampoco
esta satisfecho).

“Algunos trabajos tienen escasez de ambos factores y son
virtualmente intolerables; no hay fuente de satisfaccion a_
coplada con gran insatisfaccion. Otros tienen soportes de
higiene pero no tienen motivadores, hay insatisfaccion mi_
nima, pero tampoco hay satisfaccion. Sin embargo otros
pucden tener factores motivadores en buena cantidad, pe_
ro tienen déficit en los factores de higiene necesarios; uno
ama su trabajo pero no lo puede soportar”.

(Hall y Williams, pag. 30. s/f.).
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4.1.4.-CRITICAS Y APOYOS AL MODELO DE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES DE F. HERZBERG

La teoria de Herzberg y colaboradores es una, si no la que mas, ha levantado serias

polémicas alrededor de sus conclusiones. Los trabajos que la apoyan y los que la refutan
reclaman para si la verdad del asunto.

El procedimiento ha sido repetido por numerosos investigadores en diferentes
muestras y los resultados, siempre se han colocado a ambos lados de la discusién, en
proporciones no determinables. Algunos opinan que ésta inconsistencia se explica por las
diferencias en las metodologias usadas y en especial se ha criticado el uso de la entrevista
debido a su naturaleza introspectiva. Se ha argumentado que las personas tienden a atribuir
la satisfaccién a sus logros personales (factores intrinsecos) y la insatisfaccién a factores
ajenos a la personalidad, fuera de su control (factores extrinsecos) “sin embargo hay un creciente
nimero de pruebas en favor de que los factores extrinsecos tienen mds potencia cuando se trata de
producir satisfaccion o descontento” (Blum y Naylor, 1976 péag. 537)

Lo que si es una opinién de consenso es que los hallazgos de Herzberg tienen
implicaciones importantes para la psicologia Industrial y son dtiles para mejorar los
programas de seleccién y para estructurar las tareas y los ambientes de trabajo de tal manera

que contengan la mayor cantidad posible de factores motivadores.

CRITICAS.
- Dunnette, (1963); Ewen (1964); Friedland (1963); Kornhauser (1965); Wernimont
(1964). Estan en contra de la divisién tan sencilla que hace Herzberg de los factores

implicados en los sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion. (En Arias, G. 1976 pag. 58)

- El estudio de Robert J. House y Laurence Wigdor de 30 investigaciones relacionadas
con la teoria (en distintos puestos y niveles organizacionales) establecieron las siguientes
criticas. (Green en Siegel, 1980 pag 126)

a) Método usado para obtener la informacién de los factores y su clasificacion.

b) Omisién de una medida general de satisfaccion.
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¢) No toman en cuenta que un factor puede causar satisfacciéon en una persona o

insatisfaccion en otra, incluso en la misma muestra.

- Fernando Arias Galicia resume las siguientes criticas:

(En Dunnette y Kruchnner. 1974 pag. 166)

a) Los resultados pueden ser obtenidos sélo si se sigue el método descrito por
Herzberg,

b) Las personas tienden a darse crédito por los éxitos y culpan a otros por sus
fracasos.

c) En otros estudios (incluido Herzberg) algunos factores intrinsecos han sido
seflalados como causantes de insatisfaccién en un porcentaje mayor que los extrinsecos.

d) El método de clasificacién de respuestas es subjetivo y puede ser viciado por los

prejuicios de los investigadores.

ESTUDIOS QUE APOYAN LA TEORIA.
Myers (1964); Schwartz (1963); Friendlander y Walton (1964); Lodahl (1964); (En Blum
y Naylor 1976 pag. 538) Witsett y Wilson (En Cruden y Sherman, 1967 pag 113).

En el siguiente grafico se presentan los resultados de 1685 empleados estudiados en
12 investigaciones de la teoria. Incluyen: supervisores, mujeres profesionales, encargados de
haciendas agricolas, personal de mantenimiento de un hospital, supervisores de produccién,
enfermeras oficiales del ejército, ingenieros, cientificos, amas de casas, profesores, técnicos,
mujeres de lineas d montaje, contadores, capataces finlandeces e ingenieros hungaros. (En

Fleishman, 1976. pag.275)
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En todos se puede establecer la diferencia de los factores.

Factores que caraclerizan a 1844 sucesos Faclores que caraclerizan a 1753 sucesos
en el trabajo que produjeron insatisfaccion en el trabajo que produjeron satisfaccion
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De una Tesis de L. I. Raska Y (1970); Instructor de “International Business Machines
Co”. se tom6 el siguiente parrafo que muestra total acuerdo con los planteamiento

elaborados por Herzberg,.

“La motivacion no es un proceso intelectual-légico, sino nuds
bien un proceso intuitivo-emocional. En consecuencia es muy
dificil, por no decir imposible, crear una verdadera felicidad,
agrado, salisfaccion o entusiasmo motivacional mediante
la aplicacion de factores externos, como por ejemplo: drdenes
instrucciones, argumentos légicos, persuasion, etc; por lo tan
to, lo que pueden hacer los gerentes es crear las condiciones

bajo las cuales los suballernos desarrollen motivacion por si

mismos”. (L.1.Raska, 1970).
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Para concluir con la Teoria de Herzberg, es necesario sefialar que este considera que la
motivacién proviene del interior del hombre, ya que es capaz de desarrollar a lo largo de la
vida su concepto de autorealizacién. Dicho concepto surge de la psicologia y la psiquiatria y
en gran parte, tambien de la Sociologia, tiene muchos conceptos similares al existencialismo,
pero es diferente a esa corriente y es muy importante para el campo motivacional.

El énfasis en la autorrealizacién se dedica al problema de la vida humana. Busca
afirmar las condiciones y prerequisitos para vivir una vida satisfactoria.

Sus tres puntos esenciales son:

1) La concepcién de la naturaleza humana, es decir, cuales son las propiedades
esenciales del ser humano y cuéales serian las caracteristicas de la vida humana si se
realizaran por completo esas propiedades.

Hasta cierto punto, estos son problemas motivacionales.

2) Factores que evitan la realizacién de los potenciales humanos en la mayoria de la
gente.

Esto también implica problemas motivacionales.

3) La naturaleza de la motivacién en la persona autorealizada.

4.1.5.- BASES TEORICAS.

La aplicacién de la teoria formal de la sociologia y la psicologia al analisis de las
actitudes de la gente hacia su trabajo ha sido limitada al estudio de grupos sociales, el grupo
es la unidad de investigacion y el individuo juega un papel principalmente en términos de su
posicioén en la estructura del grupo o de su contribucién al proceso del grupo.

De las nociones que se desprende de este enfoque podemos citar:

- Los empleados a quienes se les da la oportunidad de participar en la fijacién de
metas y en la toma de decisiones que afectan su trabajo, son mas susceptibles al cambio que
aquellos empujados al cambio sin ninguna oportunidad de escoger.

- El éxito de un supervisor depende del grado en el cual él considere las necesidades
de sus subordinados como individuos méas que como metas de produccion.

La primera nocién del valor de la participacién es utilizada por Herzberg en la
interpretacion de sus hallazgos y respecto a la segunda los trabajos de Herzberg reunieron

datos que enfatizaron la importancia de las destrezas técnicas del supervisor.
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Por otro lado los trabajos de Pfiffner (Pfiffner J.M. 1955 pag.530-540) y sus
colaboradores concluyeron que hay indicacién de que cuando al supervisor se le da
autoridad para desempenar su papel y tiene un alto grado de competencia organizacional, el
grupo se torna mas efectivo y libre.

Los trabajos de la teoria motivacional de Herzberg se inician enfocando la integridad
individual, considerando como variable importante la satisfacciéon del trabajador que como

se dijo ya en éste trabajo, es una variable individual, no de grupo.

4.1.6.- ENFOQUE DE LA TEORIA.

Herzberg, propone estudiar las actitudes en el trabajo como un “todo”. Estudiar
simultAneamente factores, actividades y efectos constituye el complejo F.A.E. que debe ser
analizado como una unidad y no de manera fragmentada.

El enfoque bésico adoptado por Herzberg fue el enfoque ideografico o individual.
Este tiene como premisa que la relacién entre los componentes del complejo F.A.E. debe
estudiarse entre individuos y las causas mas importante por las cuales rechazan el enfoque
nomotético (de grupos) es la dificultad de la medida de las variables dependientes e
independientes ya que las medidas son casi siempre “multiples”. En ellas la evidencia de los
pesos de las varias unidades se diluyen cuando se comparan grupos con referencia a una
caracteristica conocida y medible que actia como variable independiente. Hay considerable
cantidad de tiempo entre las medidas de la variable independiente y los criterios que sirven
como variables dependientes: un individuo etiquetado como con “alta moral” en un tiempo
dado, puede mostrar realmente una “baja moral” en el momento que renuncie, tenga
accidente, etc.

Incluso buenas medidas de moral y criterio, si se usan para comparar grupos, arrojan

resultados de dudoso significado.

NCRG -11FCTI 22




Motivacion y Comportamiento Laboral Inseguro

COMPARACION DEL MODELO DE JERARQUIA DE NECESIDADES
DE MASLOW CON EL DE DOS FACTORES DE HERZBERG?

MASLOW

Autorealizacion

Autoestimacion

Pertenencia y
Afiliacién

Seguridad

Necesidades
fisiologica

* Dessler. “Organizacion y Administracion”™. pag 210.
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HERZBERG

El trabajo mismo
Realizacion
Responsabilidad

Reconocimiento
Promocién
Posicion

Relaciones
interpersonales
Supervisién

Pares

Subalternos
Supervision técnica

Politicas de la compania
y administracién
Seguridad de empleo
Condiciones de trabajo

Sueldo
Vida personal
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4.2.-TEORIA MOTIVACIONAL DE MAcCLELLAND.

MacClelland considera que todos los motivos se aprenden; que ni siquiera las
incomodidades fisicas o el placer son “impulsos” o “instintos” hasta eslabonarse en senales
que puedan significar su presencia o ausencia. Con el tiempo racimos de expectaciéon o
asociaciones crecen alrededor de las experiencias afectivas, muchas de las cuales no estan
conectadas por medio alguno con necesidades biol6gicas.

Estos racimos de expectativas son llamados Motivos. Mas formalmente los motivos
son “redes asociativas entonadas afectivamente, dispuestas en una jerarquia de la fuerza o importancia
dentro de un individuo dado”. (MacClelland y Winter D. 1970. pag 46)

En base a esto, el hombre se dedicarad a actividades instrumentales que le hagan
acercarse a las circunstancias en las que experiment6 el efecto placentero o emocién
placentera. De haber sido desagradable la emocién, evitara todo contacto con dichas
emociones,

MacClelland y sus colaboradores, se preocuparon principalmente por estudiar el
alertamiento, la medicién y los efectos de tres motivos que consideraban basicos en el ser

humano. Estos son:

* La necesidad de Afiliacién;
* La necesidad de Poder y;
* La necesidad al Logro o Realizacién.

La necesidad de Afiliacién es una conducta social que responde a un impulso que se
satisface mediante la creacion y disputa de vinculos afectivos con otras personas, la meta que
se persigue es alcanzar una relacién amistosa reciproca. La persona que tenga una gran
necesidad de afiliacion se preocupa por la calidad de las relaciones personales. Las relaciones

sociales tienen prioridad sobre el cumplimiento del puesto de trabajo para estas personas.

Para MacClelland el motivo de Afiliacion consiste en:

“Es una forma de conducta social que respoude a
un impulso que se satisface mediante la creacion
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y disfrute de vinculos afectivos con otra i otras
personas. La meta perseguida es la de alcanzar
una relacion basada en una amistad reciproca”.
(MacClelland, 1974. pag. 15).

Caracteristicas de las Personas con Motivaciéon de Afiliacion.

-Tienen interés central por establecer, mantener o restablecer relaciones afectivas con
otras personas.
-Este tipo de persona prefiere participar en relaciones de colaboracién e igualdad.

-Procurar la intimidad y la comprensién mitua con los demas.

La necesidad de Poder es la necesidad interior que determina la conducta de un
individuo hacia el objetivo de influenciar a uno o varios seres humanos.

El poder tiene dos orientaciones posibles, segin MacClelland; pueder ser negativo si
la persona que lo ejerce insiste en la dominacién y el sometimiento; o puede ser positivo si

refleja una conducta persuasiva o capaz de inspirar.

Para MacClelland el motivo de Poder consiste en:

"“Es la necesidad interior que determina la conducta
de un individuo hacia el objetivo de influenciar a
otro ser humano o un grupo de ellos”.
(MacClelland, 1974 pag.22)

Caracteristicas de las personas con motivacién de Poder.

-Interés central por alcanzar o mantener el control de los medios para influir sobre

otras personas;
-Prefieren participar en situaciones competitivas y orientadas hacia el status;
-Controlan los canales de informacién para mejorar la imagen de si mismos y su
prestigio, y no para mejorar el desempeno en las tareas;
-Es probable que actien mas en términos de impacto sobre los demas, que en

términos de calidad.
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La necesidad de Logro es la autorealizacién. Se considera como un patrén de
pensamiento y sensaciones asociadas con el esfuerzo y planificacién en la consecucién de una
meta de excelencia, el individuo busca hacer algo tnico en su género.

Es un motivo aprendido, y es considerada por MacClelland relativamente universal a
todos los seres humanos, a pesar de estar determinada por estimulos externos. Lo que ocurre
es (segun el autor en cuestién) que un motivo se aprende muy tempranamente y sigue con la
misma intensidad en la vida del sujeto, como lo hacen los motivos determinados

biol6gicamente a través de ordenamientos culturales o biolégicos.

Para MacClelland el motivo al logro consiste en:

“Es la necesidad del ser humano de actuar, dentro
del dmbito social buscando metas sucesivas y
derivando al mismo tiempo satisfaccion en realizar
cosas, paso a paso en {érminos de excelencin”.
(MacClelland, 1974. pag.37)

Caracteristicas de las Personas con Motivo al Logro.

-A las personas con alta motivaci6n al logro, les gusta tomar responsabilidades

personales. Cuando emprenden una tarea entienden claramente que la vera
terminada.

-Quieren obtener el crédito de la empresa, pero estan igualmente preparada para

aceptar la culpa si fallaran.

-Las personas con alta motivacion al logro no culpan a los demés de sus errores.
Cuando no tienen éxito no se quejan en contra de su mala suerte, no culpan a sus

superiores, subordinados ni al gobierno.

-A este tipo de personas les gusta tomar riesgos moderados.

-La posibilidad razonable de fracaso los estimula a aumentar su esfuerzo.

-Estas personas no dejan inconclusa una tarea, sienten tensién mientras haya algo que
hacer o algun paso que todavia pueden tomar para lograr la meta. Asi que tienden a

continuar la tarea y a realizar esfuerzos adicionales para llevarla a cabo.
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-Las personas motivadas al logro demuestra usualmente algo de competencia

interpersonal. Reconoce la importancia de las relaciones interpersonales para lograr

objetivos.

-Estas personas con un gran deseo de logro, se orientan hacia el futuro. Aunque
posiblemente no tengan una idea clara de su meta a largo plazo, dedican el maximo de su

esfuerzo a la tarea del momento.

4.21.-MODELO DE LA TEORIA DE NECESIDADES
DE McCLELLAND.
Cuando MacClelland y sus colaboradores inician el estudio de los motivos (Buck, R.
1976 pag.300 ) parten del concepto de motivacién humana de Henry Murray (Ibidem) vy el
psicoandlisis Freudiano pero entendido en su dimensién metodolégica, considerando
MacClelland que “La fantasia, como tipo de conducta presenta muchas ventajas sobre cualquier otro
genero del comportamicnto al reflejar de manera muy sensible los efectos del despertar motivacional. En

el reino de la fantasia todo es posible, al menos simbélicamente” (MacClelland. 1966 , pag 107).

Los investigadores se trazaron en un inicio tres hipétesis basicas de trabajo, las cuales

son expresadas en Arnau (1974, pag. 225) como sigue:

1.- “El método de medida a utilizar para la motivacion deberd
ser parcialmente independiente de los métodos de medida
utilizados para definir las otras dos principales variables de
la teoria psicolégica contemporinea, es decir, la percepcion
y el aprendizaje.

2.- Los motivos pueden ser perfectamente medidos a través de
la fantasia.

Esto serd asi ya que:

a.) Esta forma de medicion constituird un método diferente a los usados para medir el
aprendizaje y la percepcion.

b.) Tal método tiene un antecedente histérico en Freud y Murray, quienes lo habian usado para

el estudio de las fuerzas motivacionales.
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3.- Todo estudio experimental de la motivacion deberia  poder
manipular o activar los motivos o situaciones motivacionales
miediante la creacion de unas condiciones extremas adecuadas
y favorables.

Con respecto a estas hipétesis MacClelland y colaboradores se proponian desarrollar
“un sistema para medir las diferencias cualitativas y cuantitativas de la motivacion humana
estructurdndolo sobre los principios metodolégicos de la psicologia experimental, de Freud y seguidores
de Murray” (MacClelland; Fundase 1974)

En tal sentido, de acuerdo a Freud las motivaciones quedan expresadas de manera
irracional en las fantasias de los individuos y en lo que respecta a Murray, es conocido su
método de T.A.T. el cual puede ser definido como una “técnica que brinda la oportunidad para
una participacion de la imaginacion y de la fantasia, y provee al investigador un ciimulo de datos de
tan promisoria rigueza con desalentadora complejidad” . (Hall y Lindzay, 1970. pag 174).
Metodolégicamente MacClelland y sus colaboradores querian ir mas alld que Freud y
Murray en lo que respecta a la forma como los dos autores analizan el contenido de la
fantasia, ya qu;a, MacClelland (MacClelland y colaboradores 1953, en Arnau, 1974. pag.
227)esperaba lograr una medida sistemética y objetiva del contenido del pensamiento,
sefialando que su método seria una oportunidad de reabrir una linea de investigacion
psicol6gica ya casi descartada, a saber: el analisis del contenido ideacional. El autor, agrega

para establecer la diferencia con métodos més subjetivos:

“Nosotros recogemos una muestra de pensamiento

en condiciones especificas y le aplicamos un sistema

publico de andlisis de contenido que puede ser repe_

tido por cualquier invesligador que conozca el sis_

tema” (En Arnau, 1974 pag. 226).
La metodologia experimental se basaba en la activaciéon de la fantasia recurriendo a
las laminas standarizadas del T.A.T.
El grupo inicia la investigacién con un motivo biogénico; el hambre. Los resultados
del analisis de contenido de tal investigacién les permiti6 llegar a la conclusién de que “este
método podia diferenciar diversos estados de necesidad o motivos”. (MacClelland y colaboradores,

1953 en Arnau, 1974, pag. 229).
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En base a tales resultados se pasé a una segunda elapa de la investigacién: la
medicién de un motivo psicogénico.

El motivo seleccionado fue el logro, ya que a juicio de MacClelland y colaboradores
(1953) este es un motivo universal, es decir, “las mismas condiciones producen expeclativas
humanas universales” (En Madsen, KB. 1964 pag. 241), siendo en el caso del motivo logro
condiciones universales del desarrollo humano las que determinan tales expectativas.

La definicién de “intensidades” en la activacién del logro se basé en la implicacién
del ego cuyas técnicas ya habian aparecido standarizadas por Alper. (Arnau, J. 1974 pag. 229)

En esta etapa se usaron estudiantes universitarios de ambos sexos, siendo las
condiciones experimentales: Relajado, Fracaso, Neutral, Exito-Fracaso, Ego implicante y
Exito. Tales condiciones tenfan por finalidad crear expectativas diversas en los diferentes
individuos; a cada uno se les someti6 a una condicién especifica aplicindole luego el Test de
Apercepcion Tematica (T.A.T.) de Murray.

Luego del andlisis de las historias se pudo verificar en los resultados que
efectivamente se dieron diferencias significativas entre los individuos, por lo cual
MacClelland llego a la siguiente conclusién para una definicién operativa de logro: Logro es
“el patrén especifico de pensamientos y fantasias hallados en las historias del individuo motivado al
logro (condicion éxito-fracaso), patrén que no fue caracteristico del individuo donde no se alerté el
logro”. (MacClelland 1974. pag 38).

4.2.2-INVESTIGACION SOBRE LAS TRES NECESIDADES SOCIALES EN
VENEZUELA
A continuacién se expondra una sintesis de la investigacién y los resultados obtenidos
por MacClelland durante los periodos 1920-1930, 1940-1950, 1960-1970, con el objetivo de
-.." obtener un enfoque, tanto global como comparativo, de la proporcion y de la forma en que las tres
motivaciones sociales bdsicas de poder, logro y afiliacion se manifestaron en la conducta ...(durante

esos)... 50 afios”. (MacClelland, 1974. pag. 63.).
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La investigacion:

Como sistema de medicion y codificacién se utilizé el T.A.T. que si bien, se usa de
manera individual, también puede ser empleado a nivel masivo con una metodologia
semejante a la aplicada en la forma original.

La metodologia consistié en tomar diferentes expresiones culturales manifestadas en
el pueblo venezolano, analizarlas y luego aplicar el mismo sistema de codificacién usado por
el TAT.

Como fuentes codificables fueron usadas las siguientes variables: literatura, textos
escolares, folklore, discursos politicos, la revista “Tricolor”, radio novelas y tele novelas.

De estas fuentes, se seleccionaron en total, 429602 unidades codificadas o muestras,
seleccionadas de manera aleatoria, cada una de ellas con una extensién de minimo 100
palabras.

La preparacion del material codificado quedé a cargo de Fundase, quien seleccioné,
dentro de los temas ya anunciados, “aquellos que fueran indice fidedigno de la pulsacién emocional
del pueblo”. (MacCelland, 1974. pag. 69.).

Finalmente, el procesamiento de los datos se realizé a través de las correlaciones entre

los tres tipos de necesidades y el mimero de palabras por muestra.

Los Resultados:

De manera resumida, los resultados a los que llegé la investigacién de MacClelland
en Venezuela, fueron:

El 11% del material analizado manifest6 mayor tendencia hacia la Necesidad al
Logro.

El 26% del material analizado manifesté6 mayor tendencia hacia la Necesidad de
Afiliacion.

El 66% del material analizado manifesté mayor tendencia hacia la Necesidad de
Poder.

De los resultados, se exirajo el patron motivacional, que, para ese entonces,
presentaba el pueblo venezolano de manera general, a saber:
La Necesidad de Poder predominaba en el escenario, en segundo lugar se encontraba la

Necesidad de Afiliacién y en tercer lugar la Necesidad al Logro.
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Es importante hacer mencién, que para 1961 la muestra internacional establecida por

elland, presentaba un orden inverso al de la poblacién venezolana estudiada, siendo
- Necesidad al Logro

-Necesidad a la Afiliacion
- Necesidad de Poder.
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4.3.-ACTO INSEGURO
Inicialmente, en el campo laboral, los estudios con respecto al trabajo humano se hallaban
concentrados en la maquina. Hay que aclarar que la palabra maquina es entendida como un
componente o componentes fisicos creados y usados por el hombre para la ejecucién de
tareas.

“En el segundo momento en que el conftexto econdmico evidenciaba
crecientes aumentos del costo de la mdquina surgid la necesidad de que el
empresario controlara mejor la posibilidad de ocurrencia de la “falla
humana”.  Por una cuestion casi exclusivamente econdmica ya no se
toleraba el dafio de cualquier componente fisico dentro del ambiente
ocupacional. Por tanto, para reducir la probabilidad de ocurrencia de la
“falla humana” comienzan a surgir estudios interesados en facilitar al
hombre la manipulacion de los componentes  fisicos en la situacién de
trabajo” (Dela Coleta José Augusto, 1991. pag.94).

Es asi, como surge la Ergonomia como una ciencia mediadora entre los estudios
centrados en las méaquinas y los centrados en el hombre. Este enfoque concibe los hechos
devenidos del trabajador en su puesto de trabajo, como hechos que incluyen a las condiciones
de trabajo y al individuo.

En el &mbito de la ergonomia, todo sistema de trabajo se encuentra fundamentado en
normas bien definidas y establecidas. Al romperse esta estructura, y a su vez el
funcionamiento normal del sistema de trabajo, ocurre lo que se conoce como incidente, el cual
se diferencia de accidente en que este tltimo trae como consecuencias posteriores, la ruptura
de la rutina laboral y dafios al trabajador tales como: lesiones personales, enfermedades,
muerte.

Dentro de ésta area, el accidente de trabajo puede abordarse de diferentes angulos, bien
sea, desde el punto de vista legal, operacional, preventivo, humanistico o social. Tratandose
de escoger el concepto que mejor combine con el proyecto presentado, se propone el concepto
de accidente de trabajo planteado por Chapanis (1962) el cual esta dirigido a los aspectos
preventivos y las implicaciones ergonémicas.

“Un accidente es un evento inesperado e indeseable que surge
directamente de la situacion de trabajo, esto es, de un equipo defectuoso o
de un desempefio inadecuado de una persona. Esto puede o no causar
dafios personales, a los equipos o propiedades. Los accidentes siempre y
interrumpen la rutina laboral de trabajo y estin asociados a un
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incremento de retrasos o de errores”. (Chapanis, 1962 en Dela Coleta,
1991. pag 21) A esto, agrega Oborne: ... “Un accidente  ocurre
como resullado de una exigencia ambiental superior a la capacidad de
respuesta de operador”.(Oborne 1983, en Dela Coleta,1991. péag 21)

Existen también, diferencias muchas veces bastante consideraBles en la definicién de
accidentes de trabajo de una empresa a otras, algunas lo consideran como todas las ocurrencias
imprevistas, que causan alguna interrupcién del funcionamiento normal del trabajo, otras
empresas consideran como accidente de trabajo aquellos casos en los que solamente ocurre algin
tipo de lesién y atin otras tinicamente aquellos casos en la que la lesién comporta alguna
gravedad y el operario es obligado a retirarse temporalmente de su trabajo.

Independientemente de la concepcién de accidente de trabajo que se asuma, se debe
establecer que en la mayoria de los accidentes de trabajo, intervienen dos factores

fundamentales: las Condiciones Inseguras y los Actos Inseguros.

La Condicién Insegura sera definida como: ... “cualquier situacién o caracteristica
fisica o ambiental previsible que se desvia de aguella que es aceptable,
normal o correcta, capaz de producir un accidente de trabajo, una
enfermedad profesional o fatiga al trabajador” (Corpoven S.A.1986.
pag. 26-27)

Algunos ejemplos son:

* Agentes protegidos en forma inadecuada.

* Agentes defectuosos (4speros, resbaladizos, etc.).

* Arreglos o procedimientos, riesgos dentro, encima o alrededor del agente
(almacenamiento inseguro, congestién, sobrecarga).

* [luminacién inapropiada (luz insuficiente, deslumbrante).

* Ventilacién impropia.

* Vestidos o aparejos inseguros, guantes defectuosos o carencia de ellos,
botas, mascarillas, ropas flojas, anteojos, etc.
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En cuanto al Acto Inseguro, definido como “toda actividad
voluntaria, por accion u omision, que conlleva la violacion de un
procedimiento, norma, reglamento o prictica segura establecida tanto por
la empresa como por el Estado, que puede producir un accidenle de frabajo
0 una enfermedad profesional” (Corpoven S.A.,1986 .pag 26).

En base a esto identificar el acto inseguro debe involucrar la consideracién de las
siguientes generalidades:

a.- Fl acto inseguro seleccionado puede ser algo que una persona hizo y que no debia
haber hecho; puede ser algo que hizo en forma diferente o puede ser la omisién de un acto
que deberia haber hecho. |

b.- La persona que actiia inseguramente puede haberlo hecho deliberadamente, con pleﬁo
conocimiento de que estaba ejecutando un acto inseguro o puede ignorar que estaba actuando
inseguramente.

c.- En general, el acto inseguro seleccionado debe estar estrechamente asociado en
términos de tiempo con ocurrencia del accidente.

d- La frase “violacién de un procedimiento, norma, reglamento o practica segura
establecida” no sélo podria significar que la persona haya desobedecido instrucciones o
quebrantado una regla establecida en su trabajo, sino también, el quebrantamiento de muchas
reglas de seguridad no escritas, que la mayoria de la gente sabe y observa por simple instinto
de conservacién. En otras palabras, la decisién de cuando un acto especifico fue inseguro, es
ante todo una cuestiéon de sentido comin. En efecto, ello se establece al contestar la siguiente

pregunta: ;Habria hecho lo mismo una persona precavida y bien adiestrada en las mismas

circunstancias?.

e.- Ninguna accién personal deberé considerarse como acto inseguro por el solo hecho de
haber sido peligroso. Por ejemplo la circunstancia de trabajar con electricidad o acidos, implica
un riesgo evidente. Estos riesgos, sin embargo, no pueden superarse tomando - las
precauciones apropiadas. Por lo tanto, el hecho de trabajar con cualquier sustancia
potencialmente peligrosa, no debe considerarse por si mismo acto inseguro. Sin embargo, el

trabajar con ella, sin tomar las precauciones apropiadas debe considerarse como un acto

inseguro.
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f.- En general, una accién personal debe considerarse como un acto inseguro, solo cuando

pudo haberse seguido un procedimiento razonablemente menos peligroso. Por ejemplo, si el

trabajo de una persona requiere que se utilice cierta maquina peligrosa, para lo cual no se ha
suministrado ninguna guarda, el hecho de usarla no debe considerarse como un acto
inseguro. Sin embargo, si se le ha provisto de guarda, pero el operario por alguna razén la
retir6 antes de usar la maquina, entonces el hecho de quitar la guardé debe considerarse como
acto inseguro.

g~ Ninguna accién ejecutada de acuerdo con las instrucciones directas del supervisor

puede considerarse como un acto inseguro.

Se pueden distinguir algunos ejemplos:

* Obrar sin autoridad.

* Obrar o trabajar a velocidad que no preste seguridad (demasiada lentitud, demasiado
aprisa, arrojar materiales)

* Utilizar equipos no seguros, emplear las manos en lugar del equipo en forma segura
(hacer mezclas, combinar).

* Trabajar con equipo en movimiento o peligroso.

* Distraer, molestar.

* No emplear las prendas de seguridad o dispositivos de seguridad personal.

* Asumir una posicién o postura insegura
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V.- MARCO METODOLOGICO

5.1.- Tipo de estudio.
Ll estudio realizado es de caracter descriptivo, con una estrategia de estudio de campo y un
disefio correlacional.

Se considera descriptivo ya que posee una base teérica con apoyo empirico moderado,
esto es, estudios descriptivos que haﬁ definido ciertas variables; y su disefio es considerado
correlacional porque ha sido el propésito medir el grado de relacién que existe entre dos o mas
variables en un contexto en particular, con el propésito de formular hipétesis plausibles

Las variables a relacionarse son: |

Por una parte, la variable Motivacién, vista desde el punto de vista de dos teorias
motivacionales: la Teoria Motivacional de Herzberg y la Teoria de las Necesidades de
McClelland , y por otro lado, la variable Acto Inseguro enmarcada dentro del contexto de la

prevencién de accidentes.

5.2.- Unidad de Analisis.

Poblacién: La poblacién con que se trabajo, consistié en el total de sujetos que desempenan
el cargo de :Cablista Liniero de Distribucién” en la Electricidad de Caracas, perteneciente a la
zona que labora en Chacao por ser considerada ésta, por la empresa en cuestién, como la zona de
mas trabajo de este tipo en Caracas. Este grupo de trabajadores, estd reunido en diferentes
subgrupos, denominadas “cuadrillas”. Cada cuadrilla o subgrupo, estd constituido por 5
trabajadores aproximadamente; entre ellos un caporal , los cablistas y uno 6 dos aprendices. Las
cuadrillas estan bajo la observaciéon de dos supervisores. En Chacao, el niimero de los cablistas
linieros es de sesenta (60), cantidad que se considera el tamafio de la poblacién estudiada.

Muestra: Para el presente trabajo el niimero de cablistas linieros observados de es trece
sujetos, escogidos de manera aleatoria y que pertenecen a dos cuadrillas diferentes. Los
caporales y supervisores no fueron tomados en cuenta en nuestro estudio ya que éste se centra

principalmente sobre la conducta de los cablistas linieros, por tal razén, se consideré a las faltas
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cometidos por ellos como consecuencia de supervision por cuenta del caporal y/o el supervisor,
como una condicién insegura y no como un acto inseguro.
El tamafio de la muestra (13), representa el 21.66% de la poblacion. Se seleccioné de ésta

manera en funciéon de favorecer los procedimientos estadisticos de correlacion.
53 Operacionalizacién de las variables.

Definiciéon conceptual de Acto Inseguro:

“toda actividad voluntaria, por accién u oniision, que conlleva la violacion
de un procedimiento, norma, reglamento o prictica segura establecida
tanto por la empresa como por el Estado, que puede producir un accidente
de trabajo o una enfermedad profesional” (Corpoven S.A. 1986 .pag
26).

Definicién operacional de Acto Inseguro:

“Accion conductual simple directamente observada en la
ejecucion de una farea determinada, por un
trabajador determinado y en wun lapso de fiempo
igualmente  determinado, que se corresponda
con las subdimensiones e indicadores previamente
listados en el instrumento al efecto”

(Sanchez. C, 1990)
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INSEGURO
Dimensiones Codigos | Indicadores
1211 No usar casco dicléctrico de seguridad
1212 No usar guantes de cuero
1213 No usar lentes de seguridad blancos
No usar el equipo de 1214 No usar cinlurén de seguridad (incluye eslinga)
proteccitn personal 1215 No usar bolas de seguridad con punteras de acero
1216 No usar proleclor auditivo
1217 No usar protector de vias respiratorias
1311 Uso inadecuado y/o impropio del casco dieléctrico de seguridad
1312 Uso inadecuado y/o impropio de los guantes de cuero
1313 Uso inadecuado y/o impropio de los lentes de seguridad blancos
Uso inadecuado y/o impropio del equipo 1314 Uso inadecuado y/o impropio del cinturén de seguridad (incluye eslinga)
de proteccién personal 1315 Uso inadecuado y/o impropio de las botas de seguridad con punleras de acero
1316 Uso inadecuado y/o impropio del protector auditivo
1317 Uso inadecuado y/o impropio del prolector de vias respiralorias
1512 No cerrar, calzar o asegurar vehiculos, inlerruptores, conmuladores, valvulas,
herramientas, maleriales y equipos contra movimientos inesperados, paso de
1514 No poner senales, etiquetas de advertencia
No proteger y/o prevenir 1519 No revisar o prevenir
1520 No verificar condiciones del sitio de trabajo
1522 Pararse en superficies peligrosas
1523 Apoyarse en superficies inadecuadas
1524 No colocar u ordenar bien las herramientas
Distraer, molestar, asustar 1610 Hacer payasadas
Uso inadecuado de equipos 1713 Operar herramientas, malteriales o equipos en forma inadecuada
1714 Uso de material o equipo de manera diferente a la indicada
1810 Usar mano en vez de herramientas adecuadas para limpiar, reparar, ajustar,
Uso inadecuado de mano u otras partes 1811 Agregar objetos en forma insegura.
del cuerpo 1812 Agregar o sostener objetos incorrectamente.
2011 Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad.
Hacer ineficaces los dispositivos y 2012 Remplazar dispositivos de seguridad adecuados por otros inadecuados
2015 Colocar mal los dispositivos de seguridad.
Operar o trabajar a velocidad insegura 117 Tirar el material en vez de cargarlo o pasarlo.
Adoptar posicion y postura insegura 2214 Adoptar posicion insegura.
2219 Exponerse a objetos en descenso
Usar equipo defectuoso 2500 Usar equipo defectuoso Nola: No incluye el uso de equipos o maleriales
estaba oculto o no era conocido por el trabajador
No planificar 4000 No planificar.
Omitir paso / operacién 5000 Omitir paso / operacién

Definicién conceptual de Motivacion:

"El término motivacion se refiere a la activacion de una tendencia a

actuar para producir uno o mds efectos. El término

motivacion

subraya la  fuerza  final de la tendencia de la accion, que la
persona experimenta como un "yo quiero". El propdsilo particular del
estado de’ motivacion momentineo se define por su situacién".
(Atkinson.,1958. En Cofer, pag 20)
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Definicién operacional de Motivacién:

Tendencia de un trabajador determinado a actuar de una u otra manera, establecida por el

puntaje obtenido en las diferentes dimensiones, subdimensiones e items previamente listados en
el instrumento al efecto

DIMENSIONES Y SUBDIMENSIONES PRESENTADAS
EN LA TEORIA DE HERZBERG?

DIMENSIONES SUBDIMENSIONES INDICADORES.

Factores Motivacionales RESPONSABILIDAD Claridad en cuanto a las actividades a realizar o que se

espera del individuo. Tambien se incluye autoridad en
el sentido del control sobre el sujeto.

RECONOCIMIENTO  Por la Larea realizada o por haber alcanzado algo en
base a esfuerzo y rendimiento personal.

REALIZACION Se refiere a la necesidad de realizarse mediante la maxi
mizacion del uso de capacidades, destrezas y potendial.
PROGRESO Abarca el deseo de la persona de ascender en la Organi
Zacion.
Factores Extrinsecos 6 de SUELDO Todo lo relacionado con la compensacién y remunera-
Mantenimiento cion.
POLITICA DE LA
COMPANIA Normas y procedimientos establecidos en la empresa,

encuanto a transferendias, traslados, remplazos, etc.
que favorezcan al trabajador o paulen la relacion de

SUPERVISION Conocimiento y habilidad del supervisor para planificar
organizar, dirigir y controlar.

SEGURIDAD Garanlia de permanencia en la empresa y de su eslabili-
dad fisica econdmica y social.
CONDICIONES
DETRABAJO Ambiente fisico de trabajo y recursos para hacerlo.
RELACIONES
INTERPERSONALES Calidad de la comunicacién con el supervisor, compa-
ficros de trabajo y supervisados.

? Véase las preguntas que corresponden a cada Subdimensién en Anexo N°1
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DIMENSIONES Y SUBDIMENSIONES PRESENTADAS
EN LA TEOR{A DE McCLELLAND*

DIMENSIONES SUBDIMENSIONES INDICADORES.

Necesidades de Logro CALIDAD DEL TRABAJO Preocupacién por realizar tareas y actividades por en
dma del standard pautado.

DESARROLLO Aprendizaje de nuevas habilidades para desarrollarse
en el campo de trabajo 0 en otros, y superarse al ma-
ximo. Tambien se refiere ala actividad significay
estimulante que plantea un reto y permite utilizar al
méximo las habilidades.

Necesidades de Afiliacibn  AFECTO Preocupacién por dar y recibir carifio; querer y buscar
ser querido. ;
C OMPANERISMO Mantener buenas relaciones y comunicacion fluida

con companeros de trabajo, supervisor y/o
supervisados. Preocupacion por senlirse bien en el

lugar de trabajo.
PREOCUPACION POR LA
CALIDAD DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES. Establecer relaciones amistosas y estrechas con
personas dentro y fuera de la empresa. Preocuparse
por la ruptura de las relaciones.
Necesidades de Poder POSICION Busca reconocimiento a través de la posesion de bienes
muleriales
STATUS Abarca la preocupacién por el presligio, la repulacion
y por trabajar en proyectos importantes que de reco-
nocimiento.
PREOCUPACION
POR LA INFLUENCIA
QUE SE PUEDE EJERCER
EN OTROS. Preocupacién por controlar a olras personas, manipu-
larlas, o llevarlas a conducirse de una manera adecua-
da a sus propios fines.

* Véase las preguntas que corresponden a cada Subdimension en Anexo N°2
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5.4.- Instrumentos de Medicién.

5.4.1.-Variable Acto I 1SeQUT0

Una vez establecido el tipo de cargo con que se trabajaria, determinada la poblacién y
seleccionada la muestra; se disefi6 un instrumento de observacién, con los pasos que a
continuacién se presentan:

a) Se tomé una descripcién de cargo, (véase anexo N° 3) elaborada por la Electricidad de
Caracas, la cual incluye el qué, como, y para qué del cargo, esto es, la determinacién, de manera
general, de las tareas que componen el cargo. Es de importancia sefialar, que a pesar de existir
una divisién jerarquica para el cargo (cablista 1, 2 y 3), ésto es sélo a efecto de antiguedad
reflejada en el monto del salario pero, en relacién a la ejecucién del trabajo, ésta diferencia no
existe, ya que sin importar la antiguedad del cablista, todos se encuentran enmarcados dentro de
la misma descripcién de cargo.

b) Se realizé una observacién no obstrusiva del cargo, es decir, una observaciéon donde
no existi6 participacion, interrupcién ni ayuda por parte de los investigadores con respecto al
trabajo de los cablistas linieros. Se observaron cinco tareas divididas éstas en pasos y éstos a su
vez en operaciones. Se definen las tareas como “cualquier obra o trabajo que debe ser realizado en
determinado tiempo” (Lexipedia Barsa, 1992) , las cuales pueden estar formadas por uno o varios
pasos que a su vez pueden estar compuestos por una o varias operaciones.

Como resultado de ésta observacién se construyeron unas “Tablas Descriptivas” (véase
anexo N° 4)de las diferentes tareas escogidas, las cuales estdn conformadas por los siguientes
segmentos:

- Codigos: Aqui se determinan el niimero que identifica a las tareas, a los pasos y a las
operaciones. Esto ayud¢ establecer el orden numérico que se necesité para la construccién de las
“tablas de observacién”.

- Paso / Operacién: Aqui se sefalaron nominalmente los pasos y las operaciones que
cronolégicamente fueron siendo observados.

- Esfuerzo fisico: Con éste segmento se sefiala el esfuerzo corporal que cada paso y operacién
implica para el trabajador. '

- Practica Segura: Aqui se estableci6 la manera que segin las normas es la correcta para
realizar los pasos y operaciones.
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- Acto Inseguro: Derivado de la préctica segura, en éste segmento se sefnalan los actos
inseguros probables dentro de cada paso u operacion.

- Condicién Insegura: Senala la existencia y tipo de condiciones inseguras probables en cada
paso u operacion.

- Riesgo de Accidente: Para éste segmento se determinaron los tipos de accidentes que
podrian ocurrir en caso de que se comentan actos inseguros o de que existan condiciones
inseguras.

- Agente de la Lesion: Se refiere al objeto 6 sujeto que provoca el accidente

- Parte del cuerpo: Referente a la zona 6 zonas del cuerpo lesionadas por causa de un
accidente para cada paso u operacion.

La variedad de los segmentos mencionados, se entiende como un informacién que si bien vé
mas alla del acto inseguro, se hizo para una mayor comprension del cargo en si y de cémo opera
ésta variable en relacién a la ejecucién de la tarea.

En los cinco tltimos segmentos se utilizaron los cédigos establecidos en el manual “Los
Procesos para la Declaracion de Siniestros” elaborado por Electricidad de Caracas y
proporcionado por el Departamento de Seguridad Integral cuya base es COVENIN. Para la
presente investigacién se presento la necesidad de agregar nuevos c6digos a la lista ya que ésta
de por si era muy escueta.

Es importante indicar que en la tabla descriptiva asi como en el planteamiento practico no se
ha involucrado el concepto de incidente ya que se ha tomado en cuenta la posibilidad de lesion
en el trabajador involucrado.

La finalidad de ésta tablas, como su nombre lo indica, es la de presentar al lector una
descripcion detallada de las tareas observadas.

6) Se construyeron cinco instrumentos de observacién o “Listas de chequeo”(véase
anexo N°5), correspondientes a las cinco Tablas de Descripcién de las tareas. Con éstas Listas de
Chequeo, se realizaron las ultimas dos salidas de campo por tarea, las cuales permitieron
registrar el mimero de actos inseguro en cada paso u operacién, para cada trabajador. Asi mismo
en ésta tabla se muestra el total de actos inseguros para cada paso u operacién, lo que permite
apreciar cuales actos inseguros son cometidos con mayor frecuencia y en cual paso u operacién

pueden ser ubicados
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5.4.2.- Variable Motivacion:

En lo referente a la variable motivacién, se utilizaron también instrumenios de medicién
apropiados.

El instrumento, basado en la teoria motivacional de Herzberg, que fue utilizado en este
estudio, fue el presentado en la tesis “ Estudio comparativo del nivel de satisfaccién laboral entre
los trabajadores del nivel obrero y profesional en una planta de generacién eléctrica (CADAFE.
Planta Centro) en base a la teoria bifaclorial de Herzberg” presentado en el afio 1.994 por las
ahora licenciadas Carolina L.épez y Marilisa Ciavatta De Dominicis.

En la mencionada tesis éste instrumento fue disefiado por la autoras. Para tal fin las
citadas realizaron una prueba piloto antes de presentar un instrumento definitivo y , de ese

' modo, determinar su validez y confiabilidad.

Para la medicién de la variable motivacién segtin la teoria de las necesidades de McClelland
se utilizé el Cuestionario de Valores Personales de McBeer & Company proporcionado por
la Gerencia de RRHH de el Centro Empresarial Polar

Es de importancia agregar que la cuantificacién del instrumento que mide la
motivacién segin Herzberg fue modificada y adaptada al estilo propuesto por McBeer &
Company en su cuestionario de valores. Los dos cuestionarios fueron presentados en un
mismo formato para hacer mas répida y mas cémoda, tanto su aplicacién como su
cuantificacién. En el cuestionario se presentan cincuenta y ocho (58) frases en total de donde
las primeras treinta (30) corresponden al cuestionario de valores de McBeer & Company y el
resto de las veinte y ocho, es decir desde la niimero treinta y uno (31) a la niimero cincuenta y
ocho (58) pertenecen al instrumento basado en la teoria de Herzberg presente en la tesis

anteriormente sefalada (véase anexo N°6).

5.5.- Procedimiento.

En general, 1a realizacién del estudio esta compuesta por las siguientes fases:

a) Se realiz6 una investigacién de tipo documental con el fin de constituir una base
tedrica.

b) Se estableci6 el tipo de cargo con el cual se trabajo, bajo los criterios que lo suponen
como un cargo de “alto riesgo”.

¢) Se determin la poblacién y se seleccioné de manera aleatoria , la muestra.
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d) Se elaboré una descripcion del.cargo seleccionado.

e) Se realizaron salidas al campo de trabajo, con el fin de conocer y describir de manera
detallada las cinco tareas seleccionadas, también el azar, presentes en la investigacion. Con la
informacion recabada, se construyeron 1a§ Tablas Descriptivas.

f) Una vez conocida de manera detallada los pasos y operaciones que componia cada
una de las cinco tareas, se construyeron las Tablas de Observacién o Listas de Chequeo,
utilizadas posteriormente en las tltimas salidas para registrar la frecuencia de actos inseguros
que cometia cada trabajador de la muestra.

g) Se midié la variable motivacién a través del instrumento previamente descrito.

h) Se construyé una tabla de Registros.

i) Se determinaron las diferencias de medias entre las variables.

j) Se determiné la correlacién entre la variable motivaciéon y la frecuencia de actos

inseguros observados.

5.6.- Procesamiento de Datos.

Para dar comienzo al procesamiento de datos, se construyé una tabla, denominada
“Tabla de Registros”, donde fueron anotados los actos inseguros que cada uno de los trece
trabajadores cometieron, asi como los puntajes obtenidos por cada uno de ellos en el
cuestionario que mide la variable motivacién.

Una vez elaborada ésta tabla, se procedi6, utilizando para elio el programa SPSS, versién
6.01, a realizar la diferenciacién de medias entre todas las posibles combinaciones de variables
para con ello determinar la preponderancia que pueden tener unas sobre otras.

El nivel de confiabilidad utilizado fue de 95%, es por ello que cuando la probabilidad se
encuentra por debajo de 0.05 (es decir, el 5% que resta) la diferencia de media entre las variables
relacionadas se considera significativa, esto es, que una de las variables tenga preponderancia
relevante sobre la otra.

Finalmente, se procedi6 a realizar la correlacién de las variables utilizando para ello el
citado programa.

El coeficiente de correlacién utilizado fue el de Pearson, ya que éste no permite excluir
datos. El uso del coeficiente de correlacién permitié relacionar las variables bajo las siguientes
pautas:
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- Los valores obtenidos por el coeficiente de correlacion debian situarse dentro de un
intervalo comprendido entre -1 y +1, donde r: 0 indica ausencia absoluta de relacién, mientras
que los extremos indican una perfecta relacién entre las variables bien sea ésta de caracter directo
6 indirecto segtin el signo que la precede. Lo anterior quiere decir que mientras el resultado se
aproxime al valor absoluto /1/ existira mayor fuerza entre las variables relacionadas.

- El nivel de significacién con el cual se acepté 6 rechazo de que las variables relacionadas
- pertenecieran a la misma poblacién, se establecié a partir de un porcentaje fijo de 95% con una
prueba de dos colas y alfa/2: 0.025. Por consiguiente las correlaciones consideradas como

significativas fueron aquellas mayores de r: 0.45 (positivo 6 negativo).

- La escala que representd la fuerza de la correlacién es la siguiente:
0.45>r>0.65 Relacion Leve

0.65>r>0.85 Relacién Moderada
Mayor de 0.85 Relacién Fuerte
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TABLA DE REGISTRO.
Numero de Trabajadores 1 2 3 4 5 8 P 8 9 |10 ] 11 | 12 ] 13
Frecuencia Acto Inseguro Observado 3 23 3| 13 4 5 9 3 4 12 5] 14| 25
Puntaje Total Motivacion segun Herzberg 3.67| 3.78| 467| 4.89] 45| 4.07| 3.82| 4.35 3] 475| 4.14| 3.92| 3.32
Dimensidn Extrinseca 3.75| 3.87 5| 493| 4.68| 4.18| 3.87| 4.31| 2.75| 4.81| 4.25| 4.25| 3.5
S.Sueldo 3.66/ 4.33 5 5 5| 4.33] 466| 43| 26 5| 4,66 5| 3.66
S. Politicas de la Compariia 3.66| 3.66 5| 46| 4.33 4| 366| 4.3 3l 43 41 3.33] 3.33
S. Supervision 4| 3.66 5 5| 4.33 4 3 4 3 5 4 4 3
S. Seguridad 4 5 5 5 5| 466| 433 46| 466 5] 433] 4668| 366
S. Condiciones de Trabajo 3 5 5 S 5 5 4 4 4 4 5 2 4 |
S. Relaciones Intepersonales 366 4 S S| 466| 368] 366] 4.3] 3.33 5 4 5] 3.66 |
Dimension Intrinseca 3.58| 3.66| 4.25| 483 4.25| 3.91| 3.82| 4.35 3| 4.75| 4.14| 3.92| 3.32 i
S. Responsabilidad 3.75 4] 45) 475 425) 375 375 45| 375 45 4] 3.75 3
S. Reconocimiento 4 3.5 2| 45 4 3 4] 3.5] 25| 45 4 3 3
8. Realizacion 3] 35 5 5 4 35 4 5 3 5 4 4] 3.5 ]
S.Progreso 35| 85| 475 5| 45| 425| 35| 45| 35| 47 4| 3.25 3
Puntaje Total Motivacion segun McClelland 3.06] 1.96] 42| 39| 3.56| 3.53| 3.36|] 3.5| 2.66| 3.96 4| 3.83| 3.26
Dimensién Necesidad de Afiliacidn 35| 27| 46/ 38 34| 39| 36|/ 39| 35 43 4 4] 33 §
S. Afecto 4/ 3.3] 466 3| 4.33| 3.66| 4.33| 4.33| 3.66 5 4| 4.33| 3.66
S. Comparierismo 3 2| 466| 3.66| 3.66( 4.66| 3.33 4| 3.33| 3.33 4( 3.66{ 3.66
S. Preocupacion por la calidad de las Relaciong 3 4] 475| 3.75| 3.75] 35| 35| 45 3| 4.25| 425 4.5 3
Dimensién Necesidad al Logro 371 211 48| 48 36| 42| 33 4) 3.2 48] 4.3) 43] 234
S. Reconecimiento 4 4 4 (] 4 3 3 4 3 5 5 4 3
S. Calidad de Trabajo 375] 2.75] 475 4.5] 3.75) 425 A 4] 3.5] 45] 425|475 35
S.Desarrollo 36| 1.8 5| 4.2 4 44| 34 4 3| 42| 42 4 34
Dimension Necesidad de Poder 2210 441 320 32 375 25| 821 28] 1.3 3 137 32|31
S. Status 233 1.3]| 3.686 4| 4.33] 2.66| 3.33| 3.66| 2.66 4| 4.33| 3.66 3
S. Posicion 0 0 0 0 3 0 3 0 1 1 2 0 3
S. Preocupacion por la Influencia en otros 2.5| 1.16] 3.5| 3.83| 4.33| 2.83| 3.16/ 2.5/ 0.66| 2.83] 3.5/ 3.5/ 3.16
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TABLA DE DIFERENCIAS DE MEDIAS.

Variables Medias | Diferenciade | Nivel de |Valor T.|Grados de| Prob. | Nivel Est. de Significacion
Medias Confiabilidad Libertad Si No

D. Extrinseca 4.1654

D. Intrinseca 3.8352 0.2262 95% 2.37 1 0.036 Sl existe

S. Seguridad 4.6077

S. Sueldo 4.4000 0.2077 95% 1.19 1 0.258 No existe
S. Relaciones Interpersonales 4.2254

S. Sueldo 4.4000 0.1747 95% 1.46 1 0.171 No existe
S. Politicas de la Compafila 3.9362

S. Sueldo 4.4000 0.4638 95% 3.16 1 0.008 Sl existe

S. Supervision 3.9992

S. Sueldo 4.4000 0.4008 95% 2.53 1 0.026 Sl existe

S. Condiciones de Trabajo 42308

S. Sueldo 4.4000 0.1692 95% 0.57 1 0.578 No existe
S. Politicas de la Compaiila 3.9362

S. Seguridad 4.6077 0.6715 95% 4.96 1 0 Sl existe

S. Supervision 3.9992

S. Seguridad 46077 0.6085 95% 3.93 1 0.002 Sl existe

S. Condiciones de Trabajo 4.2308

S. Seguridad 4.6077 0.3769 95% 1.59 1 0.139 No existe
S. Relaciones Interpersonales 4.2254

S. Seguridad 4.6077 0.3823 95% 2.82 1 0.015 Si existe

S. Supervisién 3.9992

S. Politicas de la Compaiila 3.9362 0.0631 95% 0.59 1 0.568 No existe
S. Condiciones de Trabajo 4.2308

S. Politicas de la Compafila 3.9362 0.2946 95% 1.37 1 0.196 No existe
S. Relaciones Interpersonales 42254

S. Politicas de la Compafila 3.9362 0.2892 95% 2.12 1 0.056 No existe
S. Supervision 3.9992

S. Condiciones de Trabajo 4,2308 0.2315 95% 0.82 1 0.430 No existe
S. Relaciones Interpersonales 4.2254

S. Condiciones de Trabajo 4.2308 0.0054 95% 0.02 1 0.986 No existe
S. Reconocimiento 3.5000

S. Responsabilidad 4.0192 0.5192 95% 2.46 1 0.030 Si existe

S. Realizacioén 4.0385

S. Responsabilidad 4.0192 0.0192 95% 0.15 1 0.886 No existe
S. Progreso 3.9962

S. Responsabilidad 4.0192 0.0231 95% 0.27 1 0.793 No existe
S. Realizacion 4.0385

S. Reconocimiento 3.5000 0.5385 95% 2.05 1 0.063 No existe
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TABLA DE DIFERENCIAS DE MEDIAS.
Variables Medias| Diferenciade | Nivelde |Valor T.|Grados de| Prob. | NivelEst. _ds Significacion
Medias | Confiabilidad Libertad Si No
8. Progreso 3.9962
S. Reconocimiento 3.5000 0.4962 95% 2.06 1 0.061 No existe
S. Progreso 3.9962
S. Realizacién 4.0385 0.0453 95% 0.32 1 0.756 No existe
D. Necesidad de Afiliacion 3.7385
D. Necesidad de Logro 3.8692 0.1308 95% 1.28 1 0.225 No existe
D. Necesidad de Afiliacion 3.7385
D. Necesidad de Poder 2.7692 0.9692 95% 5.08 1 0 Sl existe
D. Necesidad de Logro 3.8692
D. Necesidad de Poder 2.7692 1.1000 95% 5095 1 0 Si existe
S, Afecto 4.0200
S. Compafierismo 36115 0.4085 95% 1.95 1 0.075 No existe
S. Afecto 4.0200
S. Preocupacion por la Calidad de las Relaciones .1 3.8269 0.1931 95% 1.18 1 0.261 No existe
S. Compafierismo 3.6115
S. Preocupacién por ia Calidad de 'as Relaciones .| 3.8269 0.2154 95% 1.00 1 0.336 No existe
S. Posicién 1.0000
S. Status 3.3015 2.3018 95% 8.34 1 0 S| existe
S. Preocupacion por la Influencia en otros 2.8815
S. Status 33015 0.4200 95% 227 1 0.042 Sl existe
S. Preocupacion por la Influencia en ofros 2.8815
S. Posicion 1.0000 1.8815 95% 4,95 1 0 Sl existe
S. Calidad de Trabajo 4.0192
S. Reconocimiento 3.9231 0.0962 95% 0.46 1 0.654 No existe
S. Desarrollo 3.7846
S. Reconocimiento 3.9231 0.1385 95% 0.55 1 0.594 No existe
S. Desarrollo 3.7846
S. Calidad de Trabajo 4.0192 0.2346 95% 2.23 1 0.045 Si existe
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5.7.- Analisis de Resultados.
5.7.1.- Diferencia de Medias:

Andilisis de las variables de la Teoria Motivacional de Herzberg.

*> Motivacién Extrinseca vs. Motivacion Intrinseca.

Los resultados de las medias de las variables Motivacién Exirinseca y Motivacién
Intrinseca evidenciaron 4.1654 para la primera y 3.9392 para la segunda existiendo entre ellas
una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.2262; p:0.036), con lo cual se entiende
que la variable Motivacién Extrinseca prevalece sobre la variable Motivacion Intrinseca.

*> Subdimensién Seguridad vs. Subdimensién Sueldo.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Seguridad y Subdimensién
Sueldo evidenciaron 4.6077 para la primera y 4.4000 para la segunda no existiendo una
diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.2077; p: 0.258).

*> Subdimensién Relaciones Interpersonales vs. Subdimensién Sueldo.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Relaciones Interpersonales y
Subdimensién Sueldo evidenciaron 4.2254 para la primera y 4.4000 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.1746; p: p: 0.171).

*> Subdimensién Politicas de la Compaia vs. Subdimensién Sueldo

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Politicas de la Compafia y
Subdimensién Sueldo evidenciaron 3.9362 para la primera y 4.400 para la segunda existiendo
una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.4638; p: 0.008), con lo cual se entiende
que la variable Subdimensién Sueldo prevalece sobre la variable Subdimensién Politicas de la
Compaiiia.

*> Subdimensién Supervisién vs. Subdimensién Sueldo

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Supervisién y Subdimensién
Sueldo evidenciaron 3.9992 para la primera y 4.400 para la segunda existiendo una diferencia

N.CRG.-JF.CH 48




Motivacion y Comportamiento Laboral inseguro

estadisticamente significativa ( diferencia: 0.4008; p: 0.026), con lo cual se entiende que la variable
Subdimensién Sueldo prevalece sobre la variable Subdimension Supervision.

*> Subdimensién Condiciones de Trabajo vs. Subdimensién Sueldo

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Condiciones de Trabajo y
Subdimensién Sueldo evidenciaron 4.2308 para la primera y 4.4000 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.1692; p: 0.578).

*> Subdimensién Politicas de la Compania vs. Subdimensién Seguridad

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Politicas de la Compania y
Subdimension Seguridad evidenciaron 3.9362 para la primera y 4.6077 para la segunda
existiendo una diferencia estadisticamente significativa( diferencia: 0.6715; p: 0.000), con lo cual se
entiende que la variable Subdimensién Seguridad prevalece sobre la variable Subdimension
Politicas de la Compaiiia.

= Subdimension Supervisién vs. Subdimensién Seguridad

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Supervisién y Subdimensién
Seguridad evidenciaron 3.9992 para la primera y 4.6077 para la segunda existiendo una
diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.6085; p: 0.002), con lo cual se entiende que
la variable Subdimension Seguridad prevalece sobre la variable Subdimensién Supervision.

*> Subdimensién Condiciones de Trabajo vs. Subdimensién Seguridad

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Condiciones de Trabajo y
Subdimensién Seguridad evidenciaron 4.2308 para la primera y 4.6077 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.3769; p: 0.139).

*> Subdimensién Relaciones Interpersonales vs. Subdimensién Seguridad

Los resultados de las medias de las variables Subdimensiéon Relaciones Interpersonales y
Subdimensién Seguridad evidenciaron 4.2254 para la primera y 4.6077 para la segunda
existiendo una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.3823; p: 0.015), con lo cual se
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entiende que la variable Subdimension Seguridad prevalece sobre la variable Subdimension

Relaciones Interpersonales.

*> Subdimensién Supervision vs. Subdimensién Politicas de la Compania.

Los resultados de las medias de las variables Subdimension Supervision y la
Subdimensién Politicas de la Companiia evidenciaron 3.9992 para la primera y 3.9362 para la
segunda no exisendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.0631; p:
0.568).

=> Subdimensién Condiciones de Trabajo vs. Subdimensién Politicas de la Compaiiia.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Condiciones de Trabajo yla
Subdimensién Politicas de la Compania evidenciaron 4.2308 para la primera y 3.9362 para la
segunda no existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.2946; p:
0.196).

=> Subdimensién Relaciones Interpersonales vs. Subdimensién Politicas de la

Compariia.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Relaciones Interpersonales y
- la Subdimensién Politicas de la Compania evidenciaron 4.2254 para la primera y 3.9362 para la
segunda no existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.2892; p: 0.056).

=> Subdimensién Supervisién vs. Subdimensién Condiciones de Trabajo

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Supervisibn y la
- Subdimensién Condiciones de Trabajo evidenciaron 3.9992 para la primera y 4.2308 para la
segunda no existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.2315; p: 0.430).

=> Subdimensién Relaciones Interpersonales vs. Subdimensién

Condiciones de Trabajo.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Relaciones Interpersonales y
la Subdimensién Condiciones de Trabajo evidenciaron 4.2254 para la primera y 4.2308 para la
segunda no existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.0054; p: 0.986).
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*> Subdimensién Reconocimiento vs. Subdimensién Responsabilidad.

Los resultados de las medias de las variables Subdimension Reconocimiento y
Subdimensién Responsabilidad evidenciaron 3.5000 para la primera y 4.0192 para la segunda
existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.5192; p: 0.030), con lo cual
se entiende que la variable Subdimensién Responsabilidad prevalece sobre la variable

Subdimensién Reconocimiento.

=> Subdimensién Realizacién vs. Subdimensién Responsabilidad.

Los resultados de las medias de las variables Subdimension Realizacion y la
Subdimensién Responsabilidad evidenciaron 4.0385 para la primera y 4.0192 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.0192; p: 0.886).

*> Subdimensién Progreso vs. Subdimensién Responsabilidad.

Los resultados de las medias de las variables Subdimension Progreso y la Subdimensién
Responsabilidad evidenciaron 3.9962 para la primera y 4.0192 para la segunda no existiendo una
diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.023; p: 0.793).

*> Subdimensién Realizacién vs. Subdimensién Reconocimiento.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Realizaciéon y la
Subdimensién Reconocimiento evidenciaron 4.0385 para la primera y 3.5000 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.5385; p: 0.063).

*> Subdimensién Progreso vs. Subdimensién Reconocimiento.

Los resultados de las medias de las variables Subdimension Progreso y la Subdimensién
Reconocimiento evidenciaron 3.9962 para la primera y 3.5000 para la segunda no existiendo una
diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.4962; p: 0.061).
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*> Subdimensién Progreso vs. Subdimensién Realizacién.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Progreso y la Subdimensién
Realizacion evidenciaron 3.9962 para la primera y 4.0385 para la segunda no existiendo una
diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.045; p: 0.756)..

Andlisis de las variables de la Teoria Motivacional de McClelland.
=> Necesidad de Afiliacién vs. Necesidad de Logro.
Los resultados de las medias de las variables Necesidad de Afiliacion y Necesidad al
Logro evidenciaron 3.7385 i:va.ra la primera y 3.8692 para la segunda no existiendo una diferencia
estadisticamente significativa ( diferencia: 0.1308; p: 0.225).

*> Necesidad de Afiliacién vs. Necesidad de Poder.

Los resultados de las medias de las variables Necesidad de Afiliacién y Necesidad de
Poder evidenciaron 3.7385 para la primera y 2.7692 para la segunda existiendo una diferencia
estadisticamente significativa ( diferencia: 0.9692; p: 0.000), con lo cual se entiende que la variable
' Necesidad de Afiliacién prevalece sobre Ja variable Necesidad de Poder.

*> Necesidad de Logro vs. Necesidad de Poder.

Los resultados de las medias de las variables Necesidad de Logro y Necesidad de Poder
evidenciaron 3.8692 para la primera y 27692 para la segunda existiendo una diferencia
estadisticamente significativa ( diferencia: 1.1000; p: 0.000), con lo cual se entiende que la variable
Necesidad de Logro prevalece sobre la variable Necesidad de Poder.

*> Subdimensién Afecto vs Subdimensién Comparierismo.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Afecto y la Subdimensi6én
Compaiia evidenciaron 4.0200 para la primera y 3.6115 para la segunda no existiendo una
diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.4085; p: 0.075).
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*> Subdimensién Afecto vs Subdimensién Preocupacion

por la Calidad de las Relaciones Interpersonales.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Afecto y la Subdimensién
- Preocupacién por la Calidad de las Relaciones Interpersonales evidenciaron 4.0200 para la
~ primera y 3.8269 para la segunda no existiendo una diferencia estadisticamente significativa
(diferencia: 0.193; p:0.261).

*> Subdimensién Companerismo vs Subdimensién Preocupacién
por la Calidad de las Relaciones Interpersonales.
Los resultados de las medias de las variables Subdimensiéon Compafia y la
Subdimensién Preocupacién por la Calidad de las Relaciones Interpersonales evidenciaron
36115 para la primera y 3.8269 para la segunda no existiendo una diferencia estadisticamente
significativa ( diferencia: 0.2154; p:0.336).

*> Subdimensién Posiciéon vs Subdimensién Status.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Posicién y Subdimensién
Status evidenciaron 1.0000 para la primera y 3.3015 para la segunda existiendo una diferencia
estadisticamente significativa ( diferencia: 2.3015; p:0.000), con lo cual se entiende que la variable
Subdimensi6n Status prevalece sobre la variable Subdimensién Posicién.

*> Subdimensién Preocupacién por la influencia en otros vs Subdimensién Status.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Preocupacién por la
influencia en otros y Subdimensi6n Status evidenciaron 2.8815 para la primera y 3.3015 para la
segunda existiendo una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.4200; p: 0.042, con
lo cual se entiende que la variable Subdimensién Status prevalece sobre la variable Subdimensién
Preocupacién por la influencia en otros.

*> Subdimensién Preocupacién por la influencia en otros vs Subdimensién Posicién.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Preocupacién por la
influencia en otros y Subdimensién Posicién evidenciaron 2.8815 para la primera y 1.0000 para la
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segunda existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 1.8815; p: 0.000), con
lo cual se entiende que la variable Subdimensién Preocupacién por la influencia en otros
prevalece sobre la variable Subdimension Posicién.

*> Subdimensién Calidad de Trabajo vs Subdimensién Reconocimiento.
Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Calidad de trabajo y la
Subdimensién Reconocimiento evidenciaron 4.0192 para la primera y 3.9231 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa (diferencia: 0.0962; p: 0.654).

*> Subdimensién Desarrollo vs Subdimensién Reconocimiento.
Los resultados de las medias de las variables Subdimensiéon Desarrollo y la
‘Subdimensién Reconocimiento evidenciaron 3.7846 para la primera y 3.9231 para la segunda no
existiendo una diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.1385; p: 0.594).

=> Subdimensién Desarrollo vs Subdimensién Calidad de Trabajo.

Los resultados de las medias de las variables Subdimensién Desarrollo y Subdimensién
Calidad de Trabajo evidenciaron 3.4876 para la primera y 4.0192 para la segunda existiendo una
diferencia estadisticamente significativa ( diferencia: 0.2346; p: 0.045), con lo cual se entiende que
la variable Subdimensién Calidad de Trabajo prevalece sobre la variable Subdimensién

Desarrollo.

5.7.2.- Correlaciones.
Hipétesis Correlacionales
Hipotesis Nula (Hol): No existe correlacion estadisticamente significativa entre la

frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimension Extrinseca.

Hipotesis Alternativa (Hil): Si existe correlacién estadisticamente significativa entre la

frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Extrinseca.
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Hipétesis Nula (Ho2): No existe correlacién estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Intrinseca.

Hipotesis Alternativa (Hi2): Si existe correlacion estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Intrinseca.

Hipétesis Nula (Ho3): No existe correlacién estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Necesidad de
Afiliacién.

Hipotesis Alternativa (Hi3): Si existe correlacion estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Necesidad de
Afiliacién.

Hipétesis Nula (Ho4): No existe correlacién estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje total de la variable Dimensién Necesidad
al Logro.

Hipotesis Alternativa (Hi4): Si existe correlacion estadisticamente significativa entre la

frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Necesidad al
Logro.

Hipotesis Nula (Ho5): No existe correlacién estadisticamente significativa entre la
frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje total de la variable Dimension Necesidad
al Poder.

Hipotesis Alternativa (Hi5): Si existe correlacién estadisticamente significativa entre la

frecuencia de Actos Inseguros observados y el puntaje de la variable Dimensién Necesidad de
Poder.
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. TABLA DE CORRELACIONES
‘[ Variables Correlacionadas Valor de Nivel de Correlacién
| . Correlacion Significativa
Acto Inseguro Observado - Dimensién Extrinseca -0.1504 No existe Correlacion
L Significativa
| Acto Inseguro Observado - Dimensién Intrinseca -0.3218 No existe Correlacion
' Significativa
| Acto Inseguro Observado - Necesidad de Afiliacién -0.4886 Existe Leve Correlacién
Significativa
Acto Inseguro Observado - Necesidad al Logro -0.4022 No existe Correlacién
Significativa
Acto Inseguro Observado - Necesidad de Poder -0.1563 No existe Correlacion
Significativa

Correlacién entre las variables Actos Inseguros Observados y Dimensién Extrinseca:
Los resultados estadisticos evidenciaron la no existencia de correlacién significativa entre

~ las dos variables, con lo que se confirma la hipétesis nula (Hol) y se descarta la hip6tesis
alternativa (Hil).

Correlacién entre las variables Actos Inseguros Observados y Dimensién Intrinseca:
Los resultados estadisticos evidenciaron la no existencia de correlacién significativa entre

las dos variables, con lo que se confirma la hipétesis nula (Ho2) y se descarta la hipétesis

alternativa (Hi2).

Correlacién entre las variables Actos Inseguros Observados y Dimensién Necesidad de
Afiliacién:
Los resultados estadisticos evidenciaron la existencia de correlacién significativa entre las

dos variables, siendo ésta leve e inversa a la frecuencia de actos inseguros, es decir, a menor

puntaje otorgado a la Necesidad de Afiliacién, mayor cantidad de Actos Inseguros Observados y

viceversa, con lo que se confirma la hipétesis alternativa (Hi3) y se descarta la hipétesis nula

R

Correlacién entre las variables Actos Inseguros Observados y Dimensién Necesidad al
Logro:

Los resultados estadisticos evidenciaron la no existencia de correlacién significativa entre

~ las dos variables, con lo que se confirma la hipétesis nula (Hod) y se descarta la hipétesis
~ alternativa (Hi4).

NCRG. -JF.CH




Motivacion y Comportamiento Laboral Inseguro

Correlacion entre las variables Actos Inseguros Observados y Dimensién Necesidad de
Poder: ‘
Los resultados estadisticos evidenciaron la no existencia de correlacién significativa entre
las dos variables, con lo que se confirma la hipétesis nula (Ho5) y se descarta la hipétesis
- alternativa (Hib5).

- 5.8.-Discusion de Resultados.
Del procesamiento de los datos registrados en la investigacién se obtuvieron los
resultados sefialados que seran discutidos a la luz de las teorias estudiadas.
-En general, la Dimensién Extrinseca prevalece sobre la Dimensién Intrinseca, siendo las
de més peso las Subdimensiones Sueldo y Seguridad.
La Subdimensién Sueldo prevalece sobre las Subdimensiones Politicas de la Compaiiia,
Supervisién y Condiciones de Trabajo.
La Subdimension Seguridad prevalece sobre las Subdimensiones Politicas de la
Compatiia, Supervisién y Relaciones Interpersonales.
La Subdimensién Responsabilidad, situada dentro de la Dimensién Intrinseca, prevalece
sobre la Subdimensién reconocimiento ubicada en la misma Dimensién.
Por lo anteriormente expuesto, es posible afirmar que la muestra estudiada al dar mas
~ importancia a la Dimensién Extrinseca que a la Dimensién Intrinseca, actualmente esta més
preocupada por evitar situaciones desagradables que por alcanzar y desarrollar sus aspiraciones.
| Estos individuos se encuentran motivados prﬁwipalmente por la naturaleza de su medio
ambiente para evitar el dafio que pudiera producir dicho entorno, més aquellas inclinaciones
adquiridas y condicionadas por la satisfaccién de las necesidades basicas (necesidades
biolégicas).
Teéricamente cabe suponer que el estado de desequilibrio, inferido gracias a la
- acentuacién de la Dimensién Extrinseca, se reflejaria en conductas que llevaran al individuo a
omitir y desobedecer normas establecidas de prevencién (acto o comportamiento laboral
inseguro), pero en la practica, y a efectos de éste estudio, ésta relaciéon no existe, siendo las
posibles causas en primer lugar, el alto grado de responsabilidad sobre el reconocimiento, y en

segundo lugar, la existencia de la premisa tedrica que sefiala que los elementos que componen la
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Dimensién Extrinseca no son factores motivantes, ya que su prevalencia s6lo indica presencia de
una insatisfaccién que una vez eliminada, no deviene en satisfaccién.

Esta insatisfaccién es una reaccién que se produce cuando los factores higiénicos bajan del
nivel critico de aceptaciéon de los empleados, lo que en éste momento hace de ellos individuos
“buscadores de mantenimiento”, quienes solicitan saciar necesidades fisiologicas y necesidades
de seguridad (Maslow), o lo que es o mismo, necesidades, segin Herzberg, de orden inferior.

En tal sentido, el salario constituye un factor higiénico de mucho peso para los sujetos de
la muestra, a sabiendas de que éste alimenta la evitacién de sentimientos como los de ser tratados
injustamente (por sentir tener un bajo ingreso o por no haber recibido un aumento que se cree
merecido), igualmente se alimenta la evitacién de hechos como la depravacion econémica. A su
vez, la seguridad actiia como la garantia de permanecer en la empresa con lo cual se establece
una estabilidad fisica, econémica y social.

La importancia de todo lo sefialado anteriormente, radica en que éstas necesidades deben
ser cubiertas para que los individuos puedan fomentar destrezas, habilidades y potencialidades
que les permitan alcanzar y desarrollar sus aspiraciones, ya que, se infiere que la dificultad de
acceder a la satisfaccién de los niveles inferiores, de alguna manera imposibilita que los sujetos
puedan desarroliar los elementos que componen el nivel superior.

Mas, si bien la prevalencia de la Dimensién Extrinseca no permite un clima o entorno
saludable para el trabajo, se cuenta con la realidad de que ésta situacién no es estética, sino todo
lo contrario, dinamica.

En cuanto a la correlacién al no existir significacion estadistica entre la variable Acto
Inseguro Observado y las variables, Dimensién Extrinseca y Dimensién Intrinseca; se deduce que
para la muestra estudiada este dltimo grupo de variables actian de manera independiente con
~ respecto a la primera, sin que por ello afecte el grado de importancia otorgado a la poca o mucha
frecuencia de actos inseguros observados.

-En general, las Dimensiones Necesidad al Logro y Necesidad de Afiliacién enmarcadas
dentro de la Teoria Motivacional de MacClelland, no presentaron diferencia estadisticamente
significativa entre si, pero, con respecto a la Dimensién Necesidad de Poder, ambas Dimensiones

- prevalecen sobre la Dimension Necesidad de Poder del mismo autor.
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Tomando como base la Teoria Motivacional en cuestién, se deduce que la inexistencia de
diferencia estadisticamente significativa entre las Dimensiones Necesidad de Afiliacién y
Necesidad al Logro se debe al hecho de su fuerte “alianza” dentro de este tipo de trabajo.

La realidad de que la gjecucion de las tareas por parte del cargo seleccionado implique
tanto riesgo para los trabajadores, hace que el companerismo, la calidad de las relaciones
interpersonales y sobre todo, el afecto, sean tan determinantes que incluso se tenga que
“depender” de ellas para ejecutar un trabajo de calidad. Axdn mas, se puede decir que al tomar en
cuenta los resultados obtenidos, la Necesidad al Logro presenta el més alto puntaje de las tres
dimensiones, entonces, se deduce que gracias a la preocupacién por una buena realizacién del
trabajo (véase que la Subdimensién calidad del trabajo prevalece sobre la Subdimensién
reconocimiento) se produce una relacién estadisticamente significativa entre la Necesidad de
Afiliacién y la frecuencia de actos inseguros observados.

En otras palabras, para ésta muestra la Necesidad al Logro es tan importante que
refuerza el significado estadistico de la Necesidad de Afiliacién, y todo gracias a esa relacién de
dependencia antes citada.

El entorno laboral donde se desempena el cargo seleccionado es eminentemente grupal,
donde el trabajo individual es imposible. De ahi que sea la Necesidad de Afiliacién, a diferencia
de las ofras dos dimensiones de la teoria, la que si tenga una relacion estadisticamente
significativa con respecto a la frecuencia de actos inseguros observados, siendo ésta correlacion
leve e inversa a la frecuencia de actos inseguros, es decir que a menor puntaje de Necesidad de
Afiliacion mayor es la frecuencia de actos inseguros observados y viceversa. Ademas, si se
analiza con profundidad esta relacién inversa, se deduce que si la frecuencia de actos inseguros
observados es mayor cuando la necesidad de Afiliacién es menor, entonces, la Necesidad al
Logro también deberia actuar como la primera (véase el coeficiente de correlacion de N log
donde puede apreciarse la “casi” relacién significativa con la frecuencia de actos inseguros
observados). El por qué de esto tene su respuesta en el hecho de que la Necesidad de Logro es
mayor que las otras dos dimensiones e incluso esta colindando con la Necesidad de Afiliacién.
Pero, la dependencia con la Necesidad de Afiliacion hace que su significado sea minimizado. Es
més, v tal vez sea deliberado, pero se puede afirmar que si la Necesidad de Afiliacion es
satisfecha la Necesidad al Logro podria liberarse de su “yugo” convirtiéndose en el factor central
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del patrén motivacional de esos trabajadores y con ello, podrian obtenerse sorpresas en cuanto al
rendimiento y la calidad del trabajo.

Por otro lado, el bajo puntaje de la Necesidad al Poder, se infiere gracias a dos cosas:
primero, la tendencia al sentimiento de igualdad fraternal que existe entre compatieros de trabajo
es mayor a la tendencia de querer influenciar en otros ya sea de manera positiva o de manera
negativa, y en segundo lugar, dentro de la muestra, existe una jerarquia que si bien es tangible al
comparar la remuneracién recibida, no lo es a la hora del trabajo. Por ésto, todos y cada uno de
ellos, incluyendo a los caporales, trabajan de la misma forma prevaleciendo sobre todo ese
sentimiento de igualdad antes mencionado.

En relacién a las otras variables Necesidad al Logro y Necesidad de Poder, la correlacién
‘con respecto a la frecuencia de actos inseguros observados carece de significacién estadistica por

lo que se consideran variables independientes entre si.

Por dltimo, y no menos importante, se presenta a discusién un resultado que contradice
o obtenido por MacClelland en su estudio realizado en Venezuela entre los afios 1930-1970 con
respecto al establecimiento al patrén motivacional del Venezolano.

De manera interesante la investigaciéon realizada en la Electricidad de Caracas. C.A.
evidencian un perfil semejante al adjudicado a la muestra internacional.
La investigacion permitid establecer el perfil para la muestra seleccionada de esta forma:
Necesidad al Logro, Necesidad de Afiliacién, y Necesidad de Poder.
A raiz de esto surge para los autores la siguiente interrogante: ;Por qué estos sujetos no
presentan el mismo perfil que de arrojaron las investigaciones realizadas por MacClelland 2.
;Acaso podria tomarse el resultado del presente estudio como un ejemplo de cambio, o es
solo una excepcién a la regla?.
Las respuestas a esta interrogantes dificilmente podrian ser contestadas por éste estudio
pues no retne la suficiente informacién ,pero sin embargo, pueden dar pie a futuras
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V.I.- CONCLUSIONES.

Una vez realizada la investigacién se da por satisfecho haber cumplido el propésito
general y especificos que dieron origen al presente estudio.

| Este estudio fundamentado en datos previamente observados, procesados y discutidos a
laluz de las teorias Motivacionales expuestas hacen posible presentar, de manera certera, algunas
afirmaciones que resultan importante y que se consideran pertinentes citarlas a titulo de concluir
el Proyecto de Grado descrito.La muestra estudiada concedié mayor importancia a la Dimensién
Extrinseca (Factores Higiénicos), que a la Dimensién Intrinseca (Factores Motivadores). Esto se

produce cuando los Factores Higiénicos se localizan por debajo del nivel critico de aceptacién de
los empleados, lo que hace de ellos para este momento “buscadores de mantenimiento”. Su
satisfaccion va a estar orientada a saciar tanto necesidades fisiologicas como necesidades de
seguridad (Maslow) o lo que es lo mismo necesidades segiin Herzberg de orden inferior. En tal
sentido la seguridad y el salario constituyen para la muestra, factores de caracter Higjiénico de
‘mucho peso, pues ambos permiten establecer una estabilidad fisica, econémica y social.

La importancia de lo anterior radica en el hecho de que estas necesidades deben ser
cubiertas para que los individuos puedan fomentar destrezas, habilidades y potencialidades que
le permitan alcanzar sus aspiraciones, ya que, se infiere que la dificultad de acceder a la
satisfaccion de los niveles inferiores, de alguna manera imposibilita que los sujetos puedan
desarrollar los elementos que componen el nivel superior.

En cuanto a la Teoria Motivacional de MacClelland se observé, que la muestra otorgd
gran importancia a la Necesidad de Logro y a la Necesidad de Afiliacién y esto se explica gracias
~a que la ejecucién de las tareas del cargo seleccionado implica un alto riesgo para los
trabajadores, lo que hace que el compafierismo, la calidad de las relaciones interpersonales y
sobre todo, el afecto, sean tan determinantes que incluso se tenga que “depender” de ellas para
 realizar un trabajo de calidad. A su vez, lo anterior responde el por qué del bajo puntaje que se le
confiri6 a la Necesidad de Poder, ya que, el sentimiento de igualdad y fraternidad prevalece. A
esta condicion se suma el que todos trabajen de la misma forma sin que la jerarquia, solo tangible

en la remuneracién percibida, influya en la actuacion del grupo de trabajo.
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Esto permite entender ademas, la relacién estadisticamente significativa existente entre la
Necesidad de Afiliacién y el Acto Inseguro Observado, donde la frecuencia de ocurrencia de
Actos Inseguros aumenta cuando esta necesidad es menor.

Por tltimo, y de manera interesante, de la investigacion se obtuvo un perfil motivacional
para la muestra semejante al que confiere MacClelland a su muestra internacional, hasta ahora
solo alcanzado por paises desarrollados, este es: Necesidad al Logro, Necesidad de Afiliacién y

Necesidad al Poder
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Anexo N° 1

VARIABLE MOTIVACION SEGUN LA TEORIA DE F. HERZBERG

Dimensiones |Subdimensiones |N.de ltems Contenido de los [tems
Responsabilidad 32 Poder participar en la toma de decisiones de mi unidad o 4rea de trabajo
43 Que las responsabilidades que han sido asignadas a mi puesto de trabajo comrespondan con mi capacidad
44 Que las exigencias de la calidad de mi trabajo sean compatibles con mis conocimientos y destrezas
50 Sentirme responsable por los resultados de mi trabajo, considerando el grado de responsabilidad de mi cargo
Factores Reconocimiento 31 Que mi labor sea reconocida por los demas miembros de mi equipo de trabajo
Intrinsecos 33 Obtener el reconocimiento del supervisor por la realizacién de una buena labor
o Realizacién 49 Tener un cargo que me permita desarrollar conocimientos, habilidades y destrezas
Motivacionales 51 Tener un trabajo creativo e interesante
34 Tener la oportunidad de realizar actividades con el fin de alcanzar resultados significativos para la empresa
40 Tener un rabajo importante dentro de la empresa
Progreso 42 No sentirme estancado en el trabajo
56 Tener la oportunidad de alcanzar puestos superiores dentro de la organizacién
39 Que el salario que recibo con respecto al que otorga otras empresas en cargos similares sea igual o superior
Sueldo 45 Sentirme satisfecho con el salario que recibo en relacién con el trabajo que realizo
55 Cubrir mis necesidades y las de mi familia con la remuneracién que recibo por la realizacién de mi frabajo
57 Que mi salario con relacién al de otros trabajadores que ocupan el mismo cargo dentro de la empresa sea igual
35 Sentirme satisfecho en cuanto a las politicas salariales establecidas en la empresa
Extrinsecos Politica de la 37 Que existan normas y procedimientos establecidos que favorezcan la realizacién de mi trabajo
ode Compafila 47 Sentirme satisfecho en relacién con los programas y politicas de personal establecidos en la empresa
Mantenimiento 41 Tener un supervisor que me brinde la oportunidad de resolver problemas dentro de mi 4rea de trabajo
Supervisién 46 Tener un supervisor que sea justo y que sepa delegar responsabilidades
52 Que mi supervisor me brinde la oportunidad de decidir acerca de cémo hacer mi trabajo
Seguridad 38 Que la empresa se interese por mi seguridad fisica, social y econémica
54 Que la empresa me brinde estabilidad de permanencia en la misma
Condiciones 48 Sentirme satisfecho en cuanto a condiciones de trabajo (herramientas, transporte, etc.) de la empresa
de trabajo
36 Que en mi trabajo existan buenas relaciones entre supervisores y trabajadores
Relaciones 53 Tener una comunicacién buena y fluida en el trabajo
Interpersonales 58 Tener un supervisor abierto al didlogo, orientador y amable




Anexo N° 2

VARIABLE MOTIVACION SEGUN LA TEORIA DE MacCLELLAND
Dimensiones |Subdimensiones  |N. de ltems Contenido de los [tems :
Reconocimiento 9 Obtener reconocimiento y apoyo con respecto a como frabajo ¢ avanzo hacia mis metas y objetivos
15 Disponer de formas concretas de poder medir mi propio rendimiento en el trabajo
Necesidad al  |Calidad del 18 Tener la oportunidad de hacer las cosas mejor de lo que se hablan hecho antes
Logro Trabajo 22 Poder mantener altos niveles de calidad en mi trabajo
28 Poder producir personalmente trabajo de alta calidad
Desarrollo 2 Tener oportunidades continuas de crecimiento y de desarrollo personal
4 Tener oportunidades para plantearme metas y responsabilidades maés dificiles y desafiantes '
6 Que mi trabajo me plantee metas y proyectos nuevos, entusiasmantes y desafafiantes
11 Tener oportunidades para crear cosas nuevas
26 Que en mi trabajo se planteen proyectos que me desaflen hasta los limites de mis habilidades
Afecto 8 Tener suficiente tiempo para estar con mi familia
; 10 No estar separado de la gente que verdaderamente aprecio
29 Ser apreciado por las personas
Necesidad de |Compafierismo 1 Tener relaciones estrechas, amistosas y de cooperacién con las ofras personas en mi trabajo
Afifiacién 5 Gozar de fibertad y oportunidad para hablar y compariir con otras personas en el frabajo
25 Tener la oportunidad de ser parte de un equipo .
Preocupacién por 16 Poder trabajar con personas a quienes considero amigos cercanos
la calidad de las 19 Poder mantener estrechas relaciones con las personas a las que realmente aprecio r
relaciones 21 Poder pasar gran parte del tiempo en contacto con otras personas
Interpersonales 27 Contar con suficiente tiempo libre para dedicarselo a mis amigos
Status 7 Trabajar en posicién y proyectos importantes que me puedan dar reconocimiento
14 Estar en una posicién de prestigio
24 Tener oportunidad para llegar a ser muy conocido
Necesidad de |Posicién 3 Poseer bienes materiales que impresionen a otros
Poder Preocupacidn por 12 Tener oportunidades para influenciar a otros #
la influencia que 13 Tener la oportunidad de hacer cosas que tienen un fuerte efecto sobre oftros ]
se pueda ejercer 17 Poder tomar acciones de importancia
en otros 20 Estar en una posicién de liderazgo en la cual ofros trabajen para ml o recurran en mi en biisqueda de direccion
23 Tener oportunidad para influenciar las decisiones que se toman en cualquier grupo del que yo forme parte
30 Tener la oportunidad de ejercer el control sobre un grupo




Anexo N°3

DESCRIPCION DE CARGO
CABLISTA LINIERO DE DISTRIBUCION

* En General, el Cablista Liniero de Distribucién se encarga de las siguientes
tareas:
- Instala lamparas, balastros, relays y reloj interruptor en el alumbrado ptblico
- Sube a los postes para abrir y cerrar cuchillas, bakelitas, etc.
- Instala pararrayos y seccionadores.
- Cambia los cables viejos por nuevos sin cortar la corriente (traspasando acometidas);
coloca perchas verticales con sus correspondientes aisladores.
- Instala y cambia estructuras.
- Instala y cambia lineas de baja y alta tension.
- Instala en los postes cuchillas de alta tensién; cambia posiciones de tapa y nivela los
postes.
- Instala retenidas y vientos.
- Lee e interpreta planos y croquis, ubica fallas en el sistema eléctrico en colaboracién con

el centro de operaciones y tomas las acciones conducentes a la regularizacién de servicio.



Anexo N°4

ACTO INSEGURS (A.Y)
CODIGO DESCRIPCION
1211 No usar casco dieléctrico de seguridad
1212 No usar guantes de cuero
1213 No usar lentes de seguridad blancos
1214 No usar cinturdn de seguridad (incluye eslinga)
1215 No usar botas de seguridad con punteras de acero
1216 No usar protector auditivo
1217 No usar protector de vias respiratorias
1311 Uso madecuado y/o impropio del casco dieléctrico de seguridad
1312 Uso inadecuado y/o impropio de los guantes de cuero
1313 Uso inadecuado y/o impropio de los lentes de seguridad blancos
1314 Uso inadecuado y/o impropio del cinturén de seguridad (incluye eslinga)
1315 Uso inadecuado y/o impropio de las botas de seguridad con punteras de acero
1316 Uso inadecuado y/o impropio del protector auditivo
1317 Usa inadecuada y/a imprapia del protector de vias respiratorias
No cerrar, calzar o asegurar vehiculos, interruptores, conmutadores, vilvulas, pistones de
1512 prensa y otras herramientas, materiales y equipos contra movimientos inesperados, paso de
corriente cléctrica, vapor.
1514 No poner sefiales, etiquetas de advertencia
1519 No revisar o prevenir
1520 No verificar condiciones del sitio de trabajo
1522 Pararse en superficies peligrosas
1523 Apoyarse en superficies inadecuadas
1524 No colocar u ordenar bien las herramientas
1713 Operar herramientas, materiales o equipos en forma inadecuada
1714 Uso de material o equipo de mangra diferente a la indicada
1810 Usar mano en vez de herramientas adecuadas para limpiar, reparar, ajustar, alimentar, mover,
1811 Agregar objelos en forma insegura
1812 Agregar o sostencr objetos incorrectamente
2011 Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad
2012 Reemplazar dispositivos de seguridad adecuados por otros inadecuados
2015 Colocar mal los dispositivos de seguridad
2117 Tirar el material en vez de cargarlo o pasarlo
2214 Adoptar posicién inscgura -
2219 Exponerse a objetos 0 sustancias en descenso que se deslizan
2500 Usar equipo defectuoso

NOTA: No incluye ¢l uso de cquipo o materiales defectuosos cuando el defecto estaba oculto o
no era conocido por el trabajador
4000 No planificar
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Anexo N°4

CONDICION INSEGURA (C.I)
CODIGO DESCRIPCION
- 1110 Agente elaborado con materiales inadecuados
1112 Agente mal construido o mal montado
1113 Agente con un disefio impropio o malo
1116 Agente resbaloso / Resbaladizo
1117 Agente podrido, envejecido, gastado, agrietado, cuarteado, raido, roto
1119 Agente con defectos ocultos
1120 Agente himedo 6 mojado
1121 Agente desnivelado, irregular
1122 Agente mal ajustado
1123 Agente deteriorado o en mal estado
1300 Falta de equipos de proteccion personal necesario / equipo de proteccidn personal defectuoso
1512 Espacios inadecuados para el movimiento de objetos y personas
1513 Control inadecuado del transito (se refiere al mantenimiento de zonas para el trinsito)
1525 Presencia de materiales peligrosos (otros materiales que representan peligro)
1611 No saber leer equipos de medicion
1612 No saber operar equipo de trabajo
1614 No saber procedimientos de trabajo
Riesgos naturales (por gjemplo: riesgos de terrenos irregulares ¢ ingstables, exposicion de los
1813 elementos, animales salvajes, etc., encontrados en operacion a campo abierto, pero no en zonas

de trabajo despejadas o regularmente asignadas)
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RIESGO DE ACCIDENTE (RSGO. A)

CODIGO DESCRIPCION
Golpeado contra: Se aplica cuando cl movumento es realizado por la persona y no por el
agente que provoca el siniestro
1110 " | Golpcado contra objcto fijo
1120 Golpeado contra objeto en movimiento

Golpeado por: Se aplica cuando ¢l movimiento es realizado por el agente que provoca el
siniestro y no por la persona

1220 Golpeado por objeto en movimiento

Caida de objetos: Se aplica a los casos de caidas de drboles, de postes, pilas de materiales,
1300 masas de tierra, rocas, piedras, los derrumbes de construcciones, casas, andamios o similares.
1400 Pisar sobre: Se aplica cuando la persona se lesiona al pisar el agente que provoca el siniestro
1500 Caida de diferente nivel
1510 Caida de poste
1600 Caida de un mismo nivel

Atrapado en, debajo, entre o por: Corresponde a casos sin impacto, en los cuales la lesién se
1700 produjo por compresion, pellizco o trituracién entre un objeto que se mueve y uno fijo, entre
dos objetos que se mueven o entre partes de un objeto. No se aplica cuando el agente de la
lesion es un objeto que vuela o cae libremente

Contacto con objetos: Se refiere al contacto con objetos filosos, punzantes, abrasivos y

1800 cortantes, sin la accion de golpe
1900 Contacto con corriente cléctrica
Esfuerzos excesivos o movimientos violentos: Corresponde a los casos sin impacto en los
2200 cuales la lesion se produce por esfuerzo fisico al levantar, halar, empujar, esgrimir o lanzar el
agente que provoca el siniestro
2610 Friccion por objetos operados manualmente

Transito: Son los siniestros donde hallan choques donde estén involucrados los vehiculos de la
3800 empresa
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AGENTE DE LESION (AGTE DE L.)

CODIGO DESCRIPCION
2310 Camioncs, camionetas y automoviles '
3500 Herramientas eléctricas manuales
3600 Herramientas, implementos y utensilios con excepcion de las herramientas eléctricas manuales
5111 Pisos '
5115 Caminos
5117 Aceras
5130 Corriente cléctrica
6100 Animales

PARTE DEL CUERPO AFECTADA (P. CUERPO)

CODIGO DESCRIPCION
1100 Cabeza / Cara
1415 Mano
1416 Dedos de la mano
1515 Pie
1516 Dedos del pie
1610 Cabeza y tronco, cabeza y miembros superiores y/o inferiores




Tarea: Adoptar Posicién de Trabajo en Poste.

Sl

Cod Pasos /| Operaciones |Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.lL Rsgo A. |Agtedel. |P.Cuerpo
1 Planificar el trabajo ninguno. Planificar ¢on la mesa de control 4000
5000
2 Inspeccionar el sitio
de trabajo
2.1 [Vias de acceso mover la cabeza Utilizar Equipo de Proteccion Personal 1211-1212 1300 1600 2310 1610
(U.E.P.P.) 1213-1214 1513 3800 5111
Verificar en el plano las vias de acceso 1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1519-5000
2.2 |Afuencia de vehlculos Y |mover la cabeza UEPP. 1214-1212 1300 1800 2310 1810
peatones Verificar volumen de peatones y vehiculos 1213-1214 1513 3800 5111
1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1520-5000
2.3 |Colocar Conos Retirar conos de la |U.E.P.P. 1211-1212 1300 1600 2310 1610
unidad y ubicarlos en [Colocar los conos en sitios visibles 1213-1214 1513 3800 5111
los sitios previstos 1215-1311 1813 5115
1312-1313 6100
1314-1315 5117
15142011 8100
2012-2015
2500-5000
2.4|Ubicar lineas de baja Ubicar con la mirada |SI existen Iineas energizadas cerca de la zona |1211-1212 1300 1600 5130 1610
y alta tension las lineas respectivas |de tensi6n, verificar ausencia de tension y 1213-1214 1513 1900 6100
colocar puestas a tierra, 1215-1311 1614
UE.P.P. 1312-1313 1813
1314-1315
1519-2500
5000
2.5|Corte de Tensién en linea Estirar el brazo, 1211-1212 1110 1210 1900 1610
C das cerca de la 2 21{,
abajo.




Cod Pasos / Operaciones  |Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.lL RsgoA. |Agtedel. |P.Cuerpo
1314-1315 1119 T
1512-1214 1123
2500-5000 1614
2.6|Verificar ausencia de U.E.P.P. 1211-1212 1123 1600 3600 1610
tensién Usar voltimetro para baja o alta tensién; 1213-1214 1300 1900 5130
una vez abierto el transformador verificar 1215-1311 1611 6100
|las buenas condiciones del voltimetro. 1312-1313 1614
1314-1315 1813
1714-1810
2500-5000
2.7 |Colocar puestas a tierra UEPP 1211-1212 1300 1510 3600 1610
Conectar un extremo del cable a neutro y el 1213-1214 1614 1900 6100
ofro exiremo a ia activa. 12151311 1813
1312-1313
1314-1315
1512-5000
Revisar la base del Mover brazos UE.PP 1211-1212 1112 1300 3416 1610
poste Verificar que el poste esté firmemente 1213-1214 1122 1600 3600
anclado para soportar al trabajador que 1215-1311 1123 1700 6100
ascendera. 1312-1313 1300
1314-1315 1513
1519-2500 1813
Preparar cincha Agarrar cinchas y U.E.P.P. 1211-1212 1116 1210 3600 1415
mecate Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1300 1600 6100 1416
estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1513 1515
hilos sueltos, etc). 1312-1313 1614 1516
1314-1315 1813
1519-1812
Adaptar mecates Con las manos UEPP 1211-1212 1116 1510 3600 1610
adaptar mecate Pasar la cincha por el poste, adaptar y 1213-1214 1300 6100
ajustar nudos de forma que la cincha de 1215-1311 1513
pie resulte méas corta que la cincha de 1312-1313 1614
pierna. 1314-1315 1813

— e e —




Cod Pasos / Operaciones |Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L RsgoA. |Agtedel. |P. Cuerpo
Subir el poste Flexiones de fron-  |UEP.P. 1211-1212 1110 1300] 3416 1610
co y piernas movi-  [Subir el poste llevando a cincha de pierna 1213-1214 1112 1400 3600
mientos de brazos, |hacia io méas alto posible. 12151211 1119 1510 5100
hombros y cabeza  |Antes de iniciar el sacenso asegurarse de 1312-1313 1123
hacia arriba. tener un area de ftrabajo libre de objetos 1314-1315 1300
cortantes, alambres, conductores sueltos. 1522-1523 1612
Subir el poste sin herramientas y materiales 1610-1714 1614
en las manos. 2015-2500 1813
En caso de existir obstaculos en el poste
colocarse en posicion de piema.
Colocarse en posicién  |Mantenerse conuna |[U.E.P.P. 1211-1212 1110 1300 3416 1610
de pierna pierna flexionada y  |Mantenerse sujetos al poste utilizan al poste  [1213-1214 1112 1400 3600
ja ofra exiendida. utifizando las cinchas y eslinga. 12151311 1119 1510 5100
1312-1313 1123
1314-1315 1300
1522-1610 1612
1714-2214 1614
2500 1813
7.1|Colocar eslinga de Pasar la eslinga al- |U.E.P.P. 1211-1212 1110 1300 3416 1610
cuero rededor del postey  |Asegurarse con el cinturdn pasando la es- 12131214 1112 1400 3600
amarraria linga de cuero por el punto més alto posible 1215-1311 1119 1510 6100
1312-1313 1123
1314-1315 1300
1610-1714 1612
2214-2500 1614
1813
7.2|Efectuar pase (si es ne- |Estirar los brazos UEPP 1211-1212 1110 1300 3416 1610
cesario salvar un obstd- [mirada y cabeza Colocar la eslinga de cuero por encima del 1213-1214 1112 1400 3600
culo) hacia arriba obstaculo, aflojar la cincha de piema y sal- 1215-1311 1119 1510 6100
var el obstaculo, luego afiojar la cincha de 1312-1313 1123
pie y salvar el obstaculo. 1314-1315 1300
1522-1523 1612

1610-1714




Cod Pasos / Ograciones }Esfuerzo fisico Practica ura Al C.L Rsgo A. |Agtedel. |[P.Cuerpo
—_— — e
7.3|Colocarse en posicion  |Mantenerse con UEPP. 1211-1212 1110 1300 3416 1610
de pierna una plerna flexiona  |Mantenerse sujetos al poste utilizando las 1213-1214 1112 1400 3600
da y la ofra extendi- |cinchas y eslinga. 1215-1311 1119 1510 6100
da 1312-1313 1123
1314-1315 1300
1522-1523 1612
1610-1714 1614
2214-2500 1813
5000
7.4|Retirar eslinga de cuero |Estirar los brazas UE.PP. 1211-1212 1110 1300 3416 1610
En posicién de piema de ajustar la eslinga 1213-1214 1112 1510 3600
de cuero de un extremo de cinturdn retirar- 1215-1311 1118 6100
la del poste y ajustaria al ofro extremo del 1312-1313 1123
cinturon, 1314-1315 1300
1522-1523 1612
1610-1714 1614
2214-2500 1813
Continuar subiendo Flexiones de tron- U.EP.P. 1211-1212 1110 1300 3418 1610
co Y piernas movi- | Subir el poste llevando la cincha de pierna 1213-1214 1112 1400 3600
mientos de brazos, |hatia lo méas alto posible. 1215-1311 1119 1510 6100
hombros y cabeza  JAntes de iniciar el ascenso asegurarse de 1312-1313 1123
hacia arriba. tener un area de trabajo libre de objetos 1314-1315 1300
cottantes, alambres, conductores sueltos. 1518-1522 1612
Subir al poste sin herramientas y materiales 1523-1610 1614
en las manos. 1714-2015 1813
En caso de existir obstéculos en el poste 2500
colocarse en posicién de piema.
Ubicarse en zona Mantenerse con UEPP. 1211-1212 1110 1300 3416 1610
de trabajo una pierna flexiona  |La zona donde se trabaja debe quedar limi- 1213-1214 1112 1400 3600
da y la otra extendida.|tada entre la cintura y los hombros del finie- 1215-1311 1119 1510 6100
ro. 1312-1313 1123
Mantenerse en posicion de pierna. 1314-1315 1300
1522-1523 1612
1610-1714 1614




Tarea: Sembrar Poste.

Cod Operaciones/Pasos Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.l. Rsgo A. Agte de L. P, Cuerpo
1 Planificar el trabajo ninguno. Planificar con la mesa de control 4000
5000
2 Inspeccionar Terrena:
Evaluar el 4rea donde
se instara el poste y sus
alrededores,
2.1 |Vias de acceso mover la cabeza Utilizar Equipo de Proteccion Per- 1200 a 1215 1300 1600 - 2310 1610
sonal. (U.E.P.P.) 1311 a 1315 1513 3800 5111
Verificar en el plano las vias de 1519-5000 1813 5115
acesso, 5117
2.2 |Afluencia de vehlculos mover la cabeza U.EP.P. 1200 a 1215 1300 1600 2310 1610
y peatones Verificar volumen de peatones y 131121315 1513 3800 5111
vehiculos, 1520-5000 1813 5115
5117
6100
2.3 |Colocar Conos Retirar conos de la UEPP. 1200 a 1215 1300 1600 2310 1610
unidad y ubicarlos en Colocar los conos en sitios 1311 a 1315 1513 3800 5111
en los sitios previstos ~ |visibles. 1514-2011 1813 5115
2012-2015 5117
2500-5000 6100
2.4 |Firmeza del terreno mover cabeza U.EP.P. 1200 a 1215 1116-1119 1400 5100 1610
pisar fuertemente 1311 a 1315 1120-1221 1500 5115
y tocar el terreno 1519-1520 1300-1813 1600 5117
1522-2500 6100
5000
2.5 )Ubicar lineas de baja Ubicar con Ja mirada | S/ existen lineas energizadas cer- 1200 2 1215 1300 1600 5130 1610
' y alta tension las lineas respectivas  [ca de la zona de tension, verificar 1311 a 1315 1513 1900 6100
ausencia de tensién y colocar 1519 1813
puestas a tierra. 2500
UEPP. 5000




Cod | Operaciones/Pasos Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.l. Rsgo A. Agte de L. P. Cuerpo
2.6 |Corte de Tension en lineas |Estirar el brazo. UEPP. 1200 a 1215 1110-1112 1300] 1900 1610
energizadas cerca de la zo- |Ubicar con la mirada.  |Realizar el punto de corte de ten- 1311a 1315 1113-1116 1813 3600
na de trabajo. Maniobrar la pertiga siony colocar etiqueta de ausen- 1512-1514 1119-1123 1210 5130
cia de tension en poste. 2500-5000 1813 6100
2.7 |Verificar ausencia de UEPP. 1200 a 1215 1123 1900 3600 1610
tension. Usar voltimetro para baja o alta 1311a 1315 1300 6100
tensién una vez abierto el trans- 1517-1714 1611 5130
formador verificar buenas condi- 1810-2500 1813
ciones del voltimetro. 5000
2.8|Colocar puestas a tierra UE.PP 1200 a 1215 1300 1900 3416 1610
Conectar un extremo del cable a 1311 a 1315 1614 3600
neutro y el ofro exiremo a la activa  |2500-5000 1813 6100
3 Marcar el &rea donde se ver UVEPP 1200 a 1215 1120 1400 5111 1610
instalara el poste Revisar plano donde se sefialan 1311 a 1315 1300 1600 5115
las instalaciones de servicio. 1520-2500 1517 5117
Respetar distancias minimas de 5000 1813 5100
seguridad en lineas aéreas de
distribuci6n.
4 Raciar con agua el 4rea Sostener manguerao  |UERP. 1200 a 1245 1110 1210 3600 1515
donde se perforara para recipiente con agua. 131121315 1112 1600 6100 1516
evitar la dispersién e in- 1812 1116
halacion del palvo. 2500 1123
5000 1813
5 Perforar con una pala de Levantar herramientas |(U.E.P.P. 1211-1217 1110-1112 1220 3600 1100
cabo de madera, palin, enterrarias contra la Se debe utilizar un protector auditivo |1311-1317 1116-1119 1400 5111 1415
parra, marfillo neumético superficie y remover. tipo kit para acoplar al casco sl la per- 1519]1123-1311 1500 5117 1416
y/o taladro dependiendo foracién se efectua en concreto o pie- 1610)1311-1319 1700 3500 1515
de la superficie. dra. Se debe utilizar proteccion para 1714(1327-1328 2200 6100 1516
vias respiratorias. Debe perforarse 1810(1515-1521 2610
hasta alcanzar 1.40m. Para postes 2500(1614-1813
con longitud superior a 10m de pro-
fundidad del hoyo ser de 1.70m.
Revisar equipo con el cual se traba
jara en la perforacién.




Cod Operaciones/Pasos Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.. Rsgo A. Agte de L. P. Cuerpo
6 Aplanar el fondo del hueco |Levantar el pison U.E.P.P. 1200 a 1215 1110 1220 3600 1100
con un pizon. para tomar impulso Revisar el equipo de 1311 a 1315 1112 1400 6100 1415
y bajarlo presionan trabajo. 1519 1116 1500 1416
do el fondo. 1714 1123 1600 1515
1810 1300 1700 1516
1812 1813 2200
2500 2610
7 Colocar zapata en el fondo |Estirar los brazos al U.E.P.P. 1200 a 1215 1110 1220 3600 1415
del hoyo. colocar la zapata, Revisar zapata 1311a 1315 1112 1600 6100 1416
1519-1613 1123 2610 ; 1515
1714-2500 1300 1516
1813
8 Aplastar la zapata con el Levantar el pison U.E.P.P. 1200 a 1215 1110 1220 3600 1100
pison para tomar impulso y Revisar el equipo de trabajo. 1311a 1315 1112 1400 6100 1415
bajarlo presionando 1519 1116 1500 1416
el fondo. 1714 1123 1600 1515
1810 1300 1700 1516
1812 1813 2200
2500 2610
9 Levantar poste con grua Operar gria UE.P.P. 1200 a 1215 1110 1210 3416 1610
Mover brazosy manos |El grupo debe rababajar de forma 1131121315 1112 1400 3600
coordinada y sincronizar todos sus 1519 1116 1500 5111
movimientos al manipular el poste. 1610 1119 1600 5115
Los demas hombres deben alejarse 1714 1120 1700 5117
de la zona de trabajo. 1812 1121 2200 6100
Al emplearse grta debe revisarse 2217 1123 2610
primero este equipo. 2219 1300
2500]1612-1813
10 Pintar poste Operar gria El grupo debe trababajar de forma  [1200a 1215 1112-1113 1220 3416 1610
Mover brazos y manos |coordinada y sincronizar todos 1311 a 1315 1116-1119 1300 6100
sus movimientos al manipular el 1714[1123-1512 1400
poste. Los demas hombres deben 2500{1612-1614 1600
alejarse de la zona de trabajo. 1813 1700




Cod | |Operaciones/Pasos Esfuerzo fisico Practica Segura Al el RsgoA.  [AgtedeL. P. Cuerpo
11[  |Levantarel poste y colocar- |Levantar el poste en- 1200 a 1215 1110 1210] 5111 1610
lo en el hoyo fre varios hombres El grupo debe trababajar de forma  [1311 a 1315 1112 1400 5115
desde la unidad hasta |coordinada y sincronizar todos 1610 1116 1500 5117
el hueco, con gria sus movimientos al manipular el 1714 1119 1600 3416
poste. Los demas hombres deben 1812 1120 1700 3600
alejarse de la zona de trabajo. 2217 1121 2200 6100
2219 1123 2610
2500{1300-1813
12 Nivelar poste Sostener poste con U.EP.P. 1200 a 1215 1110 1210 3416 1610
las manos. Mantener el poste en posicion 1311 a 1315 1112 1600 3600
vertical y verificar que no tenga 1519 1119 1700 6100
desviacién empleando para ello un 1714 1123 2610
nivel. 1812 1300
Revisar condiciones del nivel. 1813 1611
2500 1813
13 Rellanar y compactar el Levantar tierraconla  |U.EP.P. 1200 a 1215 1110 1210 3416 1100
hoyo. herramienta indicaday |Debe dejarse aproximadamente 1311 a 1315 1112 1600 3600 1415
vertirla en el hoyo. 70cm. para vertir el concreto. 1714 1119 1700 6100 1416
Sostener el poste con  |El poste debe sostenerse de ma- 1810 1123 2610 15156
las manos. nera recia y segura mientras se 1812 1300 1518
rellena el hoyo. 1813 1614
Utilizar pala con cabo de madera 2500 1813
para rellenar el hoyo.
Utilizar pizon para compactas.
14 Fabricar la base del poste,
de concreto y en forma
conica.
14.1|Preparar la mezcla cargar el cementa UEPP. 1200a 1215 117 1400 3600 1415
vertir el agua, arena 1311a 1315 1123 1600 6100 1416
y revolver con pala de 1810-1812 1300 1700 1515
cabo de madera. 2500 1813 1516
14 2| Vertir la mezcla en el hoyo |tomar la mezgla y UEPP, 1200 a 1215 1300 1400 3600 1610
vertirla. Esperar que la mezcla seque para 1311 a 1315 1813 1600 6100
seguir operando. 1714 1700




1200 a 1215
1311 a 1315
1519-1524
2117-2500

Asegurarse de dejar el lugar de
trabajo.
Recoger en forma ordenada.




Tarea: Instalar Pararrayo y seccionadores con fusibles.

Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico ]Pmclica Segura Al C.L. Rsgo A. |Agtedel. |P.Cuerpo
1 Planificar el trabajo B ninguno. Planificar con la mesa de control 4000 B
5000
2 Inspeccionar el sitio de trabajo
2.1 |Vias de acceso mover la cabeza |Utilizar Equipo de Proteccion Personal 1211-1212 1300 1600 2310 1610
(UEP.P) 1213-1214 1513 3800 5111
Verificar en el plano las vias de acceso 1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1519-5000
2.2 |Afluencia de vehiculos y mover la cabeza |U.E.P.P. 1211-1212 1300 1600 2310 1610
peatones Verificar volumen de peatones y vehiculos 1213-1214 1513 3800 5111
1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1520-5000
2.3 |Colocar Conos Retirar conos de [U.E.P.P. 1211-1212 1300 1600 2310 1610
unidad y ubicarlos {Colocar los conos en sitios visibles 1213-1214 1513 3800 5111
los sitios previs- 1215-1311 1813 5115
tos. 1312-1313 6100
1314-1315 5117
1514-2011 6100
2012-2015
2500-5000
2.4|Ubicar Iineas de baja y alta Ubicar con la mira{S[ existen lineas energizadas cerca de la 1211-1212 1300 1600 5130 1610
tensién. da las lineas res- |zona de tensi6n, verificar ausencia de ten- 1213-1214 1513 1900 6100
pectivas. sién y colocar puestas a tierra. 1215-1311 1614
UEP.P. 1312-1313 1813
1314-1315
1519-2500
5000




Cod I Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura Al C.. RsgoA. |AgtedelL. P. Cuerpo
2.5Corte de Tension en lineas Estirar el brazo. |UEPP. 1211-1212 1110] 1210 1900 1610
energizadas cerca de la zona Ubicar con la miraqRealizar el punto de corte de tensién y 1213-1214 1112 1300 3600
de trabajo. Maniobrar la pertig|colocar etiqueta de ausencia de tension 1215-1311 1113 1813 5130
en poste. 1312-1313 1116 6100
1314-1315 1119
1512-1214 1123
2500-5000 1614
2.6|Verificar ausencia de tensién U.EP.P. 1211-1212 1123 1600 3600 1610
Usar voltimetro para baja o alta tensién 1213-1214 1300 1800 5130
una vez abierto el transformador verificar 1215-1311 1611 6100
las buenas condiciones del voltimetro. 1312-1313 1614
1314-1315 1813
1714-1810
2500-5000
2.7 |Colocar puestas a tierra UEP.P 1211-1212 1300 1510 3600 1610
Conectar un exiremo del cable a neutro 1213-1214 1614 1800 6100
y el ofro extremo a la activa. 1215-1311 1813
1312-1313
1314-1315
1512-5000
3 Revisar la base del poste Mover brazos UE.PP 1211-1212 1112 1300 3416 1610
Verificar que el poste esté firmemente 1213-1214 1122 1600 3600
anclado para soportar al trabajador que 1215-1311 1123 1700 6100
ascendera. 1312-1313 1300
1314-1315 1513
1519-2500 1813
4 Preparar cincha Agarrar cinchasy [U.E.P.P. 1211-1212 1116 1210 3600 1415
mecate Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1300 1600 6100 1416
estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1513 1515
hilos sueltos, etc). 1312-1313 1614 1516
1314-1315 1813
1519-1812
2500
5 Adaptar mecates Conlas manos |U.E.P.P 1211-1212 1116 1510 3600 1610
adaptar mecate |Pasar la cincha por el poste, adaptar y 1213-1214 1300 6100
ajustar nudos de forma que la cincha de _ 1 21._5-? _-31_1 =i 151% _____




Cod Pasos [ Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura Al C.l. Rsgo A. |Agtedel. |P.Cuerpo
pie resulte ‘més corta que la cincha de 1312-1313 1614
pierna. 1314-1315 1813
1512-1714
2500
Adoptar posicion
de trabajo en poste
Bajar mecate de Lanzar mecate de (U.E.P.P 1211-1212 1110 1120 3416 1610
servicio para servicio Verificar que ias cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1226 3600
subir materiales estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Les trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben refirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicion de piema. 2219-2500
Subir mecate Halar mecate y bolU.E.P.P 12111212 1110 1120 3416 1610
y bolsa de servicio de servicio, cuyo p{Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
con materiales ha incrementado c{estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
los materiales hilos sueftos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de pierna. 2219-2500
Fijar materiales U.EP.P.
Abrazadera O 4'- 4 1/2" por Colocar material el’ Atormnillar utilizando ufilizando el equipo 1211-1212 1112 1110 3416 1610
1/4" de espesor y ef soporte el poste, aguantar [indicado para elfo. 1213-1214 1119 1300 3600
para fa cruceta. y atomnilfar. Mantener fijos fos materiaies al momento 12151311 1123 1510 6100
Fijar cruceta de acero de atorniflarios. 1312-1313 1300 1700
2m*75* 75" Tmm Los trabajadores que se encuentren cerca 1314-1315 1513 2610
Fijar abrazadera para ajustar del sitio de trabajo y t.e.p.p. 1519-1524 1614
los pérales. Marntener la posicidn de piemna. 1610-1714 1813
Fijar parales a la cruceta 1810-1812
empleando para ello torni- 2214-2219
llos roscados de tuerca 2500

cusdrada de © 5/8"* 1314"




|Cod I Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura Al C.l. Rsgo A, |Agtedel. |P.Cuerpo
[ 10 Fijar soporte para seccio Colocar material e]UE.P.P. 1211-1212 1112 1110] 3416 1610
nador con fusible y para el poste, aguantar |Atornillar utilizando utilizando el equipo 1213-1214 1119 1300 3600
rrayo. y atornillar. indicado para ello. 1215-1311 1123 1510 6100
Mantener fijos los materiales al momento 1312-1313 1300 1700
de atomillarios. 1314-1315 1513 2610
Los trabajadores que se encuentren cerca 1519-1524 1614
del sitio de frabajo y u.e.p.p. 1610-1714 1813
Mantener la posicion de piemna. 1810-1812
2214-2219
2500
11 Fijar el seccionador en Colocar material eTU.E.P.P‘ 1211-1212 1112 1110 3416 1610
soporte el poste, aguantar |Atornillar utilizando utilizando el equipo 1213-1214 1119 1300 3600
y atornillar. indicado para ello. 1215-1311 1123 1510 6100
Mantener fijos los materiales al momento 1312-1313 1300 1700
de atomillarios. 1314-1315 1513 2610
Los trabajadores que se encuentren cerca 1519-1524 1614
del sitio de trabajo y u.e.p.p. 1610-1714 1813
Mantener la posicién de piema. 1810-1812
2214-2219
2500
12 Fijar el pararrayo al so- Colocar material eU.E.P.P. 1211-1212 1112 1110 3416 1610
|porte el poste, aguantar |Atomillar utilizando utilizando el equipo 1213-1214 1119 1300 3600
y atornillar. indicado para ello. 1215-1311 1123 1510 6100
Mantener fijos los materiales al momento 1312-1313 1300 1700
de atomillarios. 1314-1315 1513 2610
Los frabajadores que se encuentren cerca 1519-1524 1614
del sitio de trabajo y u.e.p.p. 1610-1714 1813
Mantener la posicion de piema. 1810-1812
2214-2219
2500
13 Cargar el portafusible con el Insertar con la ma-{U.E.P.P. 1211-1212 1112 1110 3416 1415
fusible corresponrrespondiente  |no el fusible en el |No forzar el fusible. 1213-1214 1119 1120 3600 1416
portafusible. Introducir el fusible despues de instalado 1215-1311 1123 1300 6100
el portafusible. 1312-1313 1300 1510
Revisar el estado del fusible. 1314-1315 1513 1700
1519-1524 1614 _2200 =




|09d IPasus | Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura s Al | ClL
IS . 1610-1714 | 1813
1810-1812
2214-2219
2500
14 Colocar el portafusible al Usar las manos |U.E.P.P. 1211-1212 1118
|seccionador y dejarlo en Colocar manualmente el portafusible al 1213-1214 1120
posicién abierto. seccionador. 1215-1311 1121
Dejar el seccionador en posicién abierto. 1312-1313 1122
No prolongar la posicién abierto del seccio- |1314-1315 1300
nador. 1513-1519 1513
1524-1610 1614
1714-1812 1813
2219
15 Verficar ausencia de ten Leer instrumento |U.E.P.P. 1211-1212 1123
sion en la linea primaria. de medicién Usar voltimetro para baja o alta tension; 1213-1214 1300
una vez abierto el transformador verificar 1215-1311 1611
las buenas condiciones del voltimetro. 1312-1313 1614
1314-1315 1813
1714-1810
2500-5000
16 Colocar cable desde el esfirar brazos U.E.P.P. 1211-1212 1112
seccionador al pararrayo Conectar cable que sale desde el para- 1213-1214 1118
rrayo al seccionador. 1215-1311 1123
Utilizar herramientas manuales para rea- 1312-1313 1300
|lizar la conexién. 1314-1315 1513
1519-1610 1614
1714-1810 1813
1812-2214
2500
17 Conectar el pararrayo a la
banda de tierra empleando
un bajante.
17.1|Bajar mecate de servicio Lanzar mecate de |U.E.P.P 1211-1212 1110
para subir bajante servicio Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112
estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 11189

hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123




F

ICod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura Al C.. Rsgo A. Agte del. |P.Cuerpo
g Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300[ 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de piema. 2219-2500
17.2|Subir mecate y bolsa de Halar mecate y bojU.E.P.P 1211-1212 1110 1120 3416 1610
servicio con bajante de servicio, cuyo p{Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
ha incrementado c{estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
el bajante hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben refirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de piema. 2219-2500
17.3|Conectar el bajante al ca apretar U.E.P.P. 1211-1212 1112 1300 3600 1610
ble de cobre que esta en Hacer la conexion utilizando el material y 1213-1214 1119 1510 6100
la cruceta. las heramientas indicadas (crimpis y pren- 1215-1311 1123 1700
sa mecénica). 1312-1313 1300 2610
Verificar el estado del material, las herra- 1314-1315 1513
mientas y el bajante. 1519-1610 1614
El cable debe ser colocado en el espacio 1714-2214 1813
que hay entre la abrazadera, donde van a 2500
instalar los transformadores y el poste.
Mantener posicién de piemna.
17.4|Sujetar el bajante a la barra de
tierra
17.4.1 |Pelar el extremo inferior del usar las manos |[U.E.P.P. 1211-1212 1110 1800 3600 1100
bajante Usar las herramientas. 1213-1214 1112 1600 6100 1415
Revisar herramientas y bajante. 1215-1311 1119 1700 1416
1312-1313 1123 2610
1314-1315 1300
1519-1714 1614
1810-2500 1813
17.4.2 |Unir la parte del bajante apretar U.EP.P. 1211-1212 1110 1600 3600 1415
con un cable de cobre El material para unir es el crimpis. 1213-1214 1112 1700 6100 1416
La herramienta para hacerlo es la prensa 1215-1311 1119 2610 1515
mecanica. 1312-1313 1123 1516

|Revisar las hetr_am[entas.

1314-1315




| mas
1
Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico |Practica Segura Al C.l. Rsgo A. Agta deL. |P.Cuerpo
| 1519-1714
1810-2500
17.4.3 {El cable de cobre se pasa a apretar UEPP. 1211-1212 1110 1600 38600 1415
traves de un conector a la Revisar y usar herramientas indicadas 1212-1214 1112 1700 6100 1416
barra de tierra. 1215-1311 1118 2610 1515
1312-1313 1123 1516
1314-1315 1300
1519-1714 1614
1810-2500 1813
17.4.4 |Se prensa el bajante con Apretar los flejes JU.E.P.P. 12111212 1813 1600 3600 1110
fra el poste utilizando para con el flejeador  |Verificar el estado de flejes y del fiejeador 1213-1214 1110 1700 6100 1415
ello flejes. Usar herramientas indicadas para cortarlo  |1215-1311 1112 2610 1416
que sobre de los flejes. 1312-1313 1118 1515
1314-1315 1123 1516
1519-1714 1300
1810-2500 1614
18 Cerra seccionador con estirar los brazos |U.E.P.P. 1211-1212 1110 1110 3600 1100
fusible ubicar con la mira-|Pasar el punto de abierto a cerrado com- 1213-1214 1116 1120 6100 1415
da el seccionador |pletamente. 1215-1311 1118 1300 1416
1312-1313 1123 2200 1515
1314-1315 1300 1516
1512-1714 1614
2500 1813
19 Retirar materiales y equi- o] agacharse y levantjU.E.P.P. 1211-1212 1300 1400 3600 1610 i
pos. peso. Asegurarse de dejar el lugar de trabajo 1213-1214 1512 1500 5111 =
Recoger en forma ordenada, 1215-1311 1813 1600 5115 )
1312-1313 2200 5117
1314-1315 6100 _
1519-1524 _ s
2217-2500 o




Tarea: INSTALACION DE RETENIDAS

Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura A.l C.lL RsgoA. |AgtedeL. |P.Cuerpo
1 Planificar el trabajo ninguno. Planificar con la mesa de control 4000-5000 [
2 Inspeccionar el sitio de
frabajo
2.1 |Vias de acceso mover la cabeza Utilizar Equipo de Proteccion Personal 1211-1212 1327 1600 2310 1610
(UE.PP) 1213-1214 1513 3800 5111
Verificar en el plano las vias de acceso 1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1519-2500
5000
2.2 |Afluencia de vehiculos mover la cabeza UEP.P. 1211-1212 1327 1600 2310 1610
y peatones Verificar volumen de peatones y vehiculos  |1213-1214 1513 3800 5111
1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1520-2500
5000
2.3 |Colocar Conos Retirar conos de la |U.E.P.P. 1211-1212 1327 1600 2310 1610
unidad y ubicarlos en  [Colocar los conos en sitios visibles 1213-1214 1513 3800 5111
en los sitios previstos 1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1514-2011
2012-2015
2500-5000
2.4|Firmeza del terreno mover cabeza U.E.P.P. 1211-1212 1116 1400 5100 1610
pisar fuertemente 1213-1214 1120 1500 5115
y tocar el terreno 1215-1216 1119 1600 5117
1217-1311 1300 6100
1312-1313 1512
1314-1315 1813
1316-1317
1519-1520

1522-1610




Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L. RsgoA. |Agtedel. |P.Cuerpo
o = 2500-5000 -
2.5|Ubicar lineas de baja y alta |Ubicar con la mirada  |SI existen Iineas energizadas cerca de la 1211-1212 1327 1600 5130 1610
tensién las Iineas respectivas  |zona de tension, verificar ausencia de ten- [1213-1214 1513 1800 6100
sién y colocar puestas a tierra. 1215-1216 1614
U.E.P.P. 1217-1311 1813
1312-1313
1314-1315
1519-2500
5000
2.6{Corte de Tensién en lineas |Estirar el brazo. U.EP.P. 12111212 1110 1300 1900 1610
energizadas cerca de la zo- |Ubicar con la mirada. |Realizar el punto de corte de tensién y 1213-1214 1112 1210 3600
na de trabajo. Maniobrar la pertiga colocar etiqueta de ausencia de tensién 1215-1216 1113 1600 5130
en poste. 1217-1311 1116 6100
1312-1313 1119
1314-1315 1123
1512-1514 1614
1610-2500 1813
5000
2.7|Verificar ausencia de U.EP.P. 1211-1212 1123 1600 3600 1610
tension. Usar voltimetro para baja o alta tensién 1213-1214 1300 1800 5130
una vez abierto el transformador verificar 1215-1311 1611 6100
buenas condiciones del voltimetro. 1312-1313 1614
1314-1315 1813
1518-1714
1810-2500
5000
2.8|Colocar puestas a tierra U.E.P.P 1211-1212 1300 1510 3600 1610
Conectar un exiremo del cable a neutro 1213-1214 1614 1900 6100
y el otro extremo a la activa. 1215-1311 1813
1312-1313
1314-1315
1512-1610
2500-5000




Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura A.L C.L ]ngo A. |Agtedel. |P.Cuerpo
3| Marcar el 4&rea donde se ver UEP.P 1211-1212 1120 1400 5111 1610
instalara el poste Revisar plano donde se sefialan las insta- 1213-1214 1300 1600 5115
laciones de servicio. 1215-1311 1517 1813 5117
Respetar distancias minimas de seguridad  |1312-1313 1813 6100
en lineas aéreas de distribucién. 1314-1315
1520-2500
5000 . |
4 Rociar con agua el érea Sostener manguerao |U.E.P.P. 12111212 1110 1210 3600 1515 |
donde se perforara para recipiente con agua. 1213-1214 1112 1600 6100 1517
evitar la dispersién e in- 1215-1311 1116
halacion del polvo. 1312-1313 1123
1314-1315 1813
1812-2500
5000
5 Perforar con una pala de Levantar herramientas |U.E.P.P. 1211-1212 1110 1220 3416 1100
cabo de madera, palin, enterrarlas contra la Se debe utilizar un protector auditivo tipo 1213-1214 1112 1400 3600 1415
barra, martillo neumatico superficie y remover. | kit para acoplar al casco sl la perforacion 1215-1216 1116 1500 5111 1416
ylo taladro dependiendo se efectua en concreto o piedra. 1217-1311 1119 1600 5117 1515
de la superficie. Se debe utilizar proteccion para las vias 1312-1313 1123 1700 6100 1516
: respiratorias. 1314-1315 1311 2200
Se debe perforar hasta alcanzar una pro- 1316-1317 1319 2610
fundidad de 2m. y un didmetroentre 20 y 1519-1610 1327
25 cm. aproximadamente. 1714-1810 1328
El hoyo de anclaje debe estar a una dis- 2500-5000 1515
tancia aproximada de 5m. desde la base 1521
del poste. (esto depende del terreno, su 1614
extension la existencia o no de obstacu- 1813
los y del tamafio del poste)
6 Ensamblar ancla de Agacharse, U.EP.P. 1211-1212 1110 1600 3600 1415
expansion y barra de Mover manos y brazos |Hacerlo de acuerdo a lo indicado por la 1213-1214 1112 1700 6100 1416
anclaje técnica. 1215-1311 1119 2610 1515
Revisar el estado de las piezas 1312-1313 1123 1516
1314-1315 1300
1519-1714 1614,
1812-2500 1813




I% IPasos | Operaciones |Esfuerzo fisico Practica Segura | Al - C.l Rsgo A. |Agte de L. |P.Cuerpo
7 Introducir en el hoyo _?gacharse U.E.P.P. 1211-1212 1112 1600 3600 1415
el ancla de expansién Estirar los brazos Se debe introducir y no tirar el ancla de 1213-1214 1116 1700 6100 1416
Sostener peso expansion. 1215-1311 1119 2610 1515
1312-1313 1122 1516
1314-1315 1123
1714-1812 1300
2117-2500 1813
8 Presionar el ancla de Levantar brazos U.EP.P. 1211-1212 1116 1600 3600 1415
expansion hasta lograr Utilizar herramienta indicada (mandarria) 1213-1214 1119 1700 6100 1416
su apertura. 1215-1311 1123 2610 1515
1312-1313 1300 1516
1314-1315 1813
1714-1810
1812-2500 °
9 Rellenar y compactar el Levantar tierra conla |U.E.P.P. 1211-1212 1110 1210 3416 1100
hoyo herramienta indicada  |Debe dejarse aproximadamente 40cm. 1213-1214 1112 1600 3600 1415
y vertiria en el hoyo. para vertir el concreto. 1215-1311 1119 1700 6100 1416
Sostener el ancla con |Utilizar pala con cabo de madera para 1312-1313 1123 2610 1515
las manos, rellenar el hoyo. 1314-1315 1300 1516
Utilizar pizon para compactar. 1714-1810 1614
1812-1813 1813
2500
10 Terminar de rellenar el
hoyo con cemento
10.1|Preparar la mezcla cargar el cemento U.EP.P. 1211-1212 1117 1400 3600 1415
vertir el agua, arena y 1213-1214 1123 1600 6100 1416
revolver con pala de 1215-1311 1300 1700 1515
cabo de madera. 1312-1313 1813 1516
1314-1315
1810-1812

2500




Cod Pasos / Operaciones  |Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.l. Rsgo A. [AgtedeL. |P.Cuerpo
Vertir l]a mezcla en el hoyo |tomar la mezcla y UEPP. 1211-1212 1300 1400 3600 1610
vertiria. Esperar que la mezcla seque para 1213-1214 1813 1600 6100
seguir operando. 1215-1311 1700
13121313
1314-1315
1714-1812
2500
11 Verificar que el ancla esté  |Ver y sarandear el U.E.P.P. 1211-1212 1112 1600 3600 1415
firmemente anclada ancla 1213-1214 1122 1700 6100 1416
1215-1311 1300 2610 1515
1312-1313 1813 1516
1314-1315
1714-2500
5000
12 Adotar posicién de trabajo
en poste
13 Bajar mecate de servicio Lanzar mecate de UEP.P 12111212 1110 1120 3416 1610
para subir abrazadera servicio Verificar el estado del mecate de servicio  [1213-1214 1112 1220 3600
preparada (hilos sueltos, desgaste, etc). 1215-1311 1119 1300 6100
Los frabajadores que se encuentren 1312-1313 1123 1510
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1314-1315 1300 1600
de la zona y u.e.p.p. 1519-1610 1513 1700
Mantener posicién de pierna. 1714-2214
2219-2500 1813 2200
14 Subir mecate y bolsa Halar mecate y bolsa |U.E.P.P 1211-1212 1110 1120 3416 1610
de servicio con abrazadera |de servicio, cuyo Verificar el estado del mecate de servicio 1213-1214 1112 1220 3600
preparada peso ha incrementado |(hilos sueltos, desgaste, etc). 1215-1311 1119 1300 6100
con las abrazaderas  [Los trabajadores que se encuentren 1312-1313 1123 1510
preparadas cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1314-1315 1300 1600
de la zona y u.e.p.p. 1519-1610 1513 1700
Mantener posicion de piemna. 1714-2214
2219-2500 1813 2200
15 Fijar la abrazadera al Colocar las abrazaderag U.E.P.P. 1211-1212 1110 1110 3416 1610
poste preparadas en el Atornillar la abrazadera usando el equipo 1213-1214 1112 1300 3600
poste, aguntarlasy adecuado para ello. 1215-1311 1119 1510 6100
y atemillarias Mantener fija la abrazadera preparada al 1312-1313 1123 1600




Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico !Pmllﬂ Segura Al C.l. Rsgo A. tedel. |P.Cuerpo
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1610-1714 1513 2610
de la zona y u.e.p.p. 1810-1812 1614
Mantener posicién de pierna. 2214-2219 1813
2500
16 Bajar mecate de servicio Lanzar mecate de UEPP 1211-1212 1110 1120 3416 1610
para subir una guaya servicio Verificar el estado del mecate de servicio |1213-1214 1112 1220 3600
(hilos sueltos, desgaste, etc). 1215-1311 1119 1300 6100
Los frabajadores que se encuentren 1312-1313 1123 1510
cerca del sitio de trabajo deben refirarse 1314-1315 1300 1600
de la zona y u.e.p.p. 1519-1610 1513 1700
Mantener pasicién de pierna. 1714-2214
2219-2500 1813 2610
17 Subir mecate y bolsa Halar mecate y bolsa |U.E.P.P 12111212 1110 1120 3416 1610
de servicio con la guaya de servicio, cuyo Verificar el estado del mecate de servicio |1213-1214 1112 1220 3600
peso ha incrementado |(hilos sueltos, desgaste, etc). 1215-1311 1119 1300 6100
con la guaya. Los trabajadores que se encuentren 1312-1313 1123 1510
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1314-1315 1300 1600
de la zona y u.e.p.p. 1519-1610 1513 1700
Mantener posicion de pierna. 1714-2214
2218-2500 1813 2610
18 Colocar amarre preforma- | Mover las manos U.E.P.P. 1211-1212 1115 1300 3600 1610
do para guaya sobre la Utilizar la herramienta indicada para ello. 1213-1214 1300 1510 6100
abrazadera preparada. Mantener posicién de pierna 1215-1311 1614 1600
1312-1313 1813 1700
1314-1315 1800
1610-1714 2610
1810-1812
2214-2219
2500
19 Ajustar la guaya al amamme  |Mover las manos UE.P.RP. 1211-1212 1115 1300 3600 1610
preformado Utilizar la herramienta indicada 1213-1214 1300 1510 6100
para ello 1215-1311 1614 1700
Mantener posicién de pierna 1312-1313 1813 1800
1314-1315 2610

1810-1812




1812-2500

Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico __|Practica Segura Al C.L Rsgo A. |AgtedeL. |P.Cuerpo
i Sl 22142219
2500
20 Pasar la parte inferior de Mover las manos U.E.P.P. 1211-1212 1115 1600 3600 1100
1!& guaya a través del ojo 1213-1214 1300 1800 6100 1415
de la barra de anclaje 1215-1311 1813 1416
1312-1313
1314-1315
2500
21 Ajustar tensor a la parte Agacharse U.E.P.P. 1211-1212 1119 1210 3600 1415
inferior de la guaya Levantar peso Revisar estado del tensor 1213-1214 1123 1600 6100 1416
1215-1311 1300 1700 1515
1312-1313 1614 1516
1314-1315 1813
1519-1714
1812-2500
22 Ajustar sefiorita al tensor Agacharse UEP.P. 1211-1212 1119 1210 3600 1415
Levantar peso Revisar estado de la sefiorita 1213-1214 1123 1600 6100 1416
1215-1311 1300 1700 1515
1312-1313 1614 1516
1314-1315 1813
1519-1714
1812-2500
23 Tensar guaya mover brazo U.EP.P, 1211-1212 1110 1210 3600 1515
Sostener las herramientas de traba- 1213-1214 1112 1300 6100 1516
Jo de manera segura. 1215-1311 1119 2200
1312-1313 1123
1314-1315 1300
1519-1714 1813
1812-2500
24 Ajustar la guaya con permos |Mover la mufieca U.EP.P. 1211-1212 1300 1600 3600 1415
Utilizar un aprieta tuercas 1213-1214 1614 1700 6100 1416
1215-1311 1813 2610 1515
1312-1313 1516
1314-1315
1714-1810




Cod | Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al ] C.L Rsgo A. |Agtede L. | P. Cuerpo
25 Realizar amarre a la Mover las manos UEPP. 1211-1212 1300 1600 3600 1100
guaya con un cable Utilizar herramienta indicada 1213-1214 1614 1700 6100 1415
1215-1311 1813 1800 1416
1312-1313 2610
1314-1315
1714-1810
1812-2500
26 Retirar materiales y agacharse y levantar |U.E.P.P. 1211-1212 1300 1400 3600 1610
equipos peso. Asegurarse de dejar el lugar de trabajo. 1213-1214 1512 1500 5111
Recoger en forma ordenada. 1215-1311 1813 1600 5115
1312-1313 2200 5117
1314-1315 6100
1519-1524
2217-2500




Tarea: TENSAR LINEA DE BAJA TENSION

Cod Pasos /[ Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L Rsgo A. [Agtede L. | P. Cuerpo
1 Planificar el frabajo ninguno. Planificar con la mesa de control 4000
5000
2 Inspeccionar el sitio de trabajo
2.1 |Vias de acceso mover la cabeza Utilizar Equipo de Proteccion Personal 1211-1212 1300 1600 2310 1610
(UEP.P) 1213-1214 1513 3800 5111
Verificar en el plano las vias de acceso 1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1519-5000
2.2 |Afluencia de vehfculos y mover la cabeza U.EP.P. 1211-1212 1300 1600 2310 1610
peatones Verificar volumen de peatones y vehiculos |1213-1214 1513 3800 5111
1215-1311 1813 5115
1312-1313 5117
1314-1315 6100
1520-5000
2.3 |Colocar Conos Retirar conos de la UE.P.P. 1211-1212 1300 1600 2310 1610
unidad y ubicarlos en Colocar los conos en sitios visibles 1213-1214 1513 3800 5111
los sitios previstos 1215-1311 1813 5115
1312-1313 6100
1314-1315 5117
1514-2011 6100
2012-2015
2500-5000
2.4|Ubicar lineas de baja y alta Ubicar con la mirada Sl existen lineas energizadas cerca de la 1211-1212 1300 1600 5130 1610
tensién. |las lineas respectivas ~ |zona de tensién, verificar ausencia de ten- |1213-1214 1513 1900 6100
sion y colocar puestas a tierra. 1215-1311 1614
UE.P.P. 1312-1313 1813
1314-1315
1518-2500

5000




Cod Pasos /| Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L Rsgo A. |Agtede L. | P. Cuerpo
2.5|Corte de Tensi6n en lineas Estirar el brazo. UEPP. 1211-1212 1110 1210 1900 1610
energizadas cerca de la zona  |Ubicar con la mirada.  |Realizar el punto de corte de tensi6n y 1213-1214 1112 1300 3600
de trabajo. Maniobrar la pertiga colocar etiqueta de ausencia de tensidn 1215-1311 1113 1813 5130
en poste. 1312-1313 1116 6100
1314-1315 1119
1512-1214 1123
2500-5000 1614
2.6|Verificar ausencia de tension UE.P.P. 1211-1212 1123 1600 3600 1610
Usar voltimetro para baja o alta tensién 1213-1214 1300 1900 5130
una vez abierto el fransformador verificar 1215-1311 1611 6100
las buenas condiciones del voltimetro. 1312-1313 1614
1314-1315 1813
1714-1810
= 2500-5000
2.7 |Colocar puestas a tierra UEPP 1211-1212 1300 1510 3600 1610
Conectar un extremo del cable a neutro 1213-1214 1614 1900 6100
y el otro extremo a la activa. 1215-1311 1813
1312-1313
1314-1315
1512-5000
3 Preparar material a utilizar
3.1|Preparar abrazaderas para Mover manos UE.P.P. 1211 1112 1110 1600 1415
ambos postes. Seleccionar material segin el diametro del 1212 1119 1300 3600 1416
poste. Verificar condiciones del material. 1213 1123 2610 6100 1515
Tomar las dos conchas de cada abrazadera 1214 1300 1516
y colocarie pemos de 5/8 0 (5/8 pulgadas de 1215 1513
diametro) * 4". 1311 1614
Uno de los tornillos debera ajustar ambas 1312
conchas el ofro se coloca sélo en una; 1313
Colocar perno carruaje de 5/8" 0 * 13/4 en 1314
uno de los orificios centrales de las conchas 1315
de las abrazaderas. 1519
Ajustar al perno carruaje una tuerca de ojo 1714
5/8 0 en la tuerca de ojo, ajustar un guarda- 2500
cabo al soporte circular.
Colocar amarre preformado.




Cod Pasos /| Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura A.l C.l. Rsgo A. Ag_t__e de L. | P.Cuerpo
4 Revisar la base del poste Mover brazos UEPP 1211-1212 1192] 1300 3416 1610
Verificar que el poste esté firmemente 1213-1214 1122 1600 3600
anclado para soportar al trabajador que 1215-1311 1123 1700 §100
ascendera, 1312-1313 1300
1314-1315 1513
1519-2500 1813
5 Preparar cincha Agarrar cinchas y UEPP. 1211-1212 1116 1210 3600 1415
mecate Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1300 1600 6100 1416
estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1513 1515
hilos sueltos, etc). 1312-1313 16514 1516
1314-1315 1813
1519-1812
2500
6 Adaptar mecates Con las manos UEP.P 1211-1212 1116 1510 3600 1610
adaptar mecate Pasar la cincha por el poste, adaptar y 1213-1214 1300 6100
ajustar nudos de forma que la cincha de 1215-1311 1513
pie resulte mas corta que la cincha de 1312-1313 1614
pierna. 1314-1315 1813
1512-1714
2500
7 Dos finieros (A y B) adoptan
posicién de trabajo en postes
(nGmero 1 y nimero 2 respec
tivamente)
8 Liniero A y Liniero B bajan Lanzar mecate de UEPP 12111212 1110 1120 3416 1610
mecate de servicie para servicio Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
subir abrazadera preparada estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
hilos suettos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zZona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de piemna. 2219-2500
9 Liniero A y liniero B Halar mecate y bolsa VEPP 1211-1212 1110 1120 3418 1610
suben mecate ¥ bolsa de de servicio, cuyo peso  [Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
servicio con abrazadera ha incrementado con fas |estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
preparada abrazaderas preparadas |hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510




2500

Cod ] Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.l. Rsgo A. [Agtede L. | P. Cuerpo
Los trabajaa;?es que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de pierna. 2219-2500
10 Liniero A y liniero B colocan Colocar las abrazaderas |U.E.P.P. 1211-1212 1110 1110 3416 1610
abrazaderas preparadas en preparadas en el poste |Atomillar la abrazadera usando el equipo 1213-1214 1112 1300 3500
en postes némro 1 y nimero aguntarlas y atomillarlas |adecuado para ello. 1215-1311 1119 1510 6100
Z respectivamente. Mantener fija la abrazadera preparada al 1312-1313 1123 1700
momento de atornillaria, 1314-1315 1300 2610
Los trabajadores que se encuenfren 1519-1524 1513
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1610-1714 1614
de la zona y u.ep.p. 1810-1812 1813
Mantener posicién de pierna. 2214-2219
2500
1 El personal que permanece Recorrer caminando el |U.EP.P 1211-1212 1110 1600 3600 1415
en el sitio de trabajo trenza espacio entre los dos Prestar atencién al terreno y a fa 1213-1214 1112 2610 6100 1416
y estira simultaneamente postes para estirar e existencia de posibles obstéculos. 1215-1311 1119 1515
el cable (neutro y activas) cable. Revisar el estado del cable. 1312-1313 1123 1516
en el piso de poste a poste Mover las manos. 1314-1315 130D
Agacharse. 1518-1714 1813
2500
12 Linlero A baja mecate de Lanzar mecate de UEP.P 1211-1212 1110 1120 3416 1610
serviclo al cual se e ata servicio Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
el neutro para subir el estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
cable hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben refirarse 1519-1524 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1610-1714 1813
Mantener posicién de pierna. 2214-2219




Cod Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura _|_A.I. C.l Rsgo A. |Agtede L. | P. Cuerpo
13 Liniero A sube mecate de Halar mecate y bolsa de |U.E.P.P 1211-1212 1110 1120 3416 1610
servicio con el cable, a servicio, cuyo se ha Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
través del neutro |incrementado con el estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1118 1300 6100
cable. hilos suetltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de pierna. 2219-2500
14 Liniero A coloca amarre mover las manos. UEPP. 1211-1212 1110 1510 3600 1100
preformado al neutro a El amarre preformado debe pasar 1213-1214 1112 2610 6100 1415
unos 45-50cm de |a pta. primero por un guardacabo para 1215-1311 1113 1416
del cable. efectuar amarre posterior. 1312-1313 1119
1314-1315 1123
1610-1810 1614
1812-2214 1813
15 Liniero B baja mecate de Lanzar mecate de UE.P.P 1211-1212 1110 1120 34186 1610
servicio y sube el otro ex- servicio Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
tremo del cable. estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicion de pierna. 2219-2500
16 Liniero B sube mecate Halar mecate y bolsa  |U.E.P.P 1211-1212 1110 1120 34186 1610
de servicio, cuyo peso  |Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
se ha incrementado con |estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
el cable. hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de piema. 2219-2500




Cod Pasos | Operaciones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L Rsgo A. |Agtede L. | P. Cuerpo
17 tensar linea = ]
17.1|Liniero B baja mecate de Lanzar mecate de UEPP 1211-1212 1110 1120 3416 1610
servicio para subir sefio- servicio Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
rita y tensor. estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
hitos suettos, etc), 1312-1313 1123 1510
Los rabajaderes que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de piema. 2219-2500
17.2|El personal que permanece Sostener el peso de UEPP. 1211-1212 1110 1300 3600 1414
en el sitio de trabajo conecta  |las dos herramientas Verificar el estado del tensor de la 1213-1214 1112 1600 6100 1415
tensor para cable en la sefio- sefiorita, del mecate de servicio y 1215-1311 1119 2610 1515
rita y lo mete en la bolsa de de la bolsa de servicio. 1312-1313 1123 1516
servicio. 1314-1315 1300
1519-1714 1813
2219
17.3(Liniero B sube mecate y Halar mecate y bolsa  (U.EP.P tz11-1212 1110 1120 3416 1610
bolsa de servicic con ten de servicio, cuyo peso  |Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3500
sor y sefiorita. ha incrementado con la |estén deteriorados (resistencia, de hilos, 12151311 1118 1300 6100
sefiorita y el tensor. hilos sueltos, etc). 13121313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1519-1610 1513 2200
de la zona y u.e.p.p. 1714-2214
Mantener posicion de pierna. 2219-2500
17.4|Ajustar sefiorita al guarda mover mano UEPP 1211-1212 1110 1120 3416 1610
cabo. Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220 3600
estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300 6100
hilos sueftos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1518-1810 1513 2200
de la Zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicién de pierna. 2219-2500




|cod | Pasos / Ograclones Esfuerzo fisico Practica Segura Al C.L Rsgo A,
17.5|Liniero B estira al méximo Estirar el brazo UEPP. 1211-1212 1110] 1120
la sefiorita y ajusta tensor Ubicar con la mirada La posicién de trabajo en el poste debe 1213-1214 1112 1220
para cable al neutro. el punto en el cable ser la correcta. 1215-1311 1119 1300
donde se ajustara Sostener las herramientas de trabajo de 1312-1313 1123 1510
el tensor. manera segura. 1314-1315 1300 1700
Los trabajadores que se encuentren 1519-1610 1513 2200
cerca del sitio de trabajo deben retirarse 1714-2214 1813
de |la zona y u.e.p.p. 2219-2500
17.6|Liniero B tensa linea mover brazo UEP.P. 1211-1212 1110 1120
La posicion de trabajo en el poste debe 1213-1214 1112 1220
ser la correcta. 1215-1311 1119 1300
Sostener las herramientas de trabajo de 1312-1313 1123 1510
manera segura. 1314-1315 1300 1700
Los trabajadores que se encuentren 1519-1610 1513 2200
cerca del sitio de frabajo deben retirarse 1714-2214 1813
de la zona y u.e.p.p. 2219-2500
18 Liniero B baja mecate de sostener el peso UEP.P 1211-1212 1110 1120
servicio con sefiorita y del mecate y de las Verificar que las cinchas y el mecate no 1213-1214 1112 1220
tensor. dos herramientas estén deteriorados (resistencia, de hilos, 1215-1311 1119 1300
hilos sueltos, etc). 1312-1313 1123 1510
Los trabajadores que se encuentren 1314-1315 1300 1700
cerca del sitio de trabajo deben refirarse 1519-1610 1513 2200
de |la zona y u.e.p.p. 1714-2214 1813
Mantener posicion de piema. 2219-2500
19 Linieros A y B descienden Flexiones de tronco UEP.P 1211-1212 1110 1300
de los postes. y piermna. Bajar el poste llevando la cincha de pierna  |1213-1214 1112 1400
Movimientos de brazo  |hacia los mas alto posible bajar el poste 1215-1311 1119 1510
hombros y cabeza. sin herramientas y materiales en las manos [1312-1313 1123
en caso de existir obstaculos en el poste 1314-1315 1300
efectuar pase. 1519-1522 1612
1523-1610 1614
: 1714-2015 1813

2500




Pasos / Operaciones Esfuerzo fisico Al C.l Rsgo A. |Agtede L. | P. Cuerpo
Retfirar materiales y equipos agacharse y levantar UEP.P. . 1211-1212 1300 __1400 3600 1610
peso. Asegurarse de dejar el lugar de trabajo 1213-1214 1512 1500 5111
Recoger en forma ordenada. 1215-1311 1813 1600 5115
1312-1313 2200 5117
1314-1315 6100
1519-1524
2217-2500




TABLA DE OBSERVACIONES
ADOPTAR POSICION EN POSTE.

SECUENCIA LOGICA DEACTIVIDADES.

Cod. ACTO INSEGURO

24
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2.7
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1211|No usar casco dielecirico de seguridad

0

0

0

Total

1212|No usar guantes de cuero

-
M

1212}No usar lentes de seg. blancos

1214 |No usar cinturon de seg. (incluye eslinga)

1215{No usar botas de seq. con puntera de acero.
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1311|Uso inadecuado y/o impropio del casco .
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1312|Uso inadecuado y/o impropio de los guantes
de cuero

Q

o

(=]

1313|Uso inadecuado y/o impropio de los lentes
de seguridad blancos.

1314|Uso inadecuado y/o impropio -
del cinturon de seg (incluye eslinga)

1315} Uso inadecuado y/o impropio de las botas
de seguridad con puntera de acero

1512|No cerrar, calzar o asegurar contra mov,
inesperados paso de coriente electrica.
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1514 |No poner sefiales, etiquetas de advertencia.

1519|No revisar o prevenir.

1520(No verificar condiciones del sitio de trabajo
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1522|Pararse en superficies peligrosas.
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1523 |Apoyarse en superficies inadecuadas

w

1524 No colocar u ordenar bien ias herramientas

1610|Hacer payasadas

1713{Operar herramientas, materiales y/o equipos
en forma inadecuada.
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1714|Uso de material o equipo de manera diferente
a la indicada.
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1810|Usar mano en vez de herramienta para ajustar
y mover.

o

(=

o

1811 |agregar objetos en forma insegura.

1812|Agregar o sostener objetos incorrectamente.

2011|Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad.

2012|Remplazar dispositivos de seg. adecuados .
por ofros inadecuados
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Anexo N°5

ADOPTAR POSICION DE POSTE.

SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES.

Cod [ACTO INSEGURO 1( 2.1 2.2 2.3 24( 25{ 26{ 27] 3] 4| 5] 6 7| 71| 7.2 7.3] 7.4] 8 7[Total
2015|Colocar mal los dispositivos de seguridad. of o O] sS0IES0]L8i0 0 GIE0PI 0]l D] =0[41 0 0 0f 0 0] 0] Of] ©
2117|Tirar el material en vez de cargarlo o pasarlo. 0Of o 9 [ e e s | B e 0l of of 0] Of O 0 0ol 0O 0Ol 0of 0f O
2214 |Adoptar posiclon insegura, D] .0} -l U0 pl- BT 0l D) Dl By Dli 4l 41 4) 4 4! D] 4] 24
2219|Exponerse a objetos en descenso 0 0 0 0 0 0 0 0l o] of O o) 0 0 0 0 0l 0f 0 0
2500|Usar equipo defectuoso (o] JAT o) [l REo] (o] |ty RS o} NSa o o] ol (o) ] RS ) R 0l 0 O 0] o) of O
4000|No planificar. 0 0 0 0 0 0 0 0l 0] 0] O 0 0 0 0 0 0] 0] 0 0
5000| Omitir paso/operacién ol of of of of of of of of] of of of of of of o of of of o




Anexo N°5

I [TaBLA DE OBSERVACIONES
SEMBRAR POSTE
SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES.

Cod. ACTO INSEGURO 1 2.1{ 2.2 2.3{ 24( 25] 26{27| 3| 4| 5[ 6] 7 8 8f 1o 11| 12{ 13 14.1{ 14.2] 15({Total
1211|No usar casco dielectrico de seguridad 7] 5 e e d w2 i U d B ) ) Bl b e e ] G d [ 4 Ve 2 2] 2| 42
1212|No usar guantes de cuero ] e ) ] B 7 ) ) B R (B BRI ) 2 2| 2] 42|
1213[No usar lentes de seg. blancos (6] (i | L a g @ Gf 6 O Of G Gf 0{0f Gf Of G 0 € 0 G 0 0|
1214 |No usar cinturon de seg. (incluye eslinga) o] 0] 0O 0 of 0 0l of of of oj of 0of0O] Of] Of Of 0 O 0 0] 0 0
1215|No usar botas de seg. con puntera de acero. ol of © 0 0 0 ol of of of of 0] ojo] o] 0] 0of O O 0 0 0 0
1216 {iNo usar proteccién auditiva @ =00 O 8§ 0 "0 0] 000 &6 O 00| G Of. 0y 8{ 0 0 o @ &
1217 |No usar proteccién de Vvias respiratorias of of of Of o0 o o O of of 6 0] 0j0] 0] O] O0f 0 O 0 o . O 6
1311 |Usoc inadecuado y/o impropio del casco dielectrico de seguridad of] of o 0 0l 0 0|l of of of of 0 oj0O] Oof O] O0f 0 O 0] . gl 10 0
1312{Usa inadecuado yro impropio de los guantes de cuero 0f O O O Of Of 0 Of 6 0f 0 0f 0{0f 0f 6 Of 6 O 0 £ 0ff 0
1213|Uso inadecuado y/o impropio de los lentes de seguridad blancos ol of 0O 0 0] 0 0ol 0] of 0f 0j 0] ojoO] of 0f 0of O] O 0 0 0
1314 |Uso inadecuado Yy/o impropio del cinturon de seg. (incluye eslinga) 0 of © 0 0 0 0] 0ol of of 0oj of ojoj of ol of 0] © 0 0 0 0
1315{Usa inadecuado y/o impropio de las botas de seg. ¢on puntera de acero of o 0 0 ol 0 of 0of of 0f O 0 o0f0f 0f O0f 0/ 0 0O 0 ol @ 0
1316|Uso inadecuado y/o impropio de proteccion auditiva. ol 0] 0 0 o] O Of of of of 0fJ O] ojoj Of of Of 0] O 0 0] 0 0
1317 |Uso inadecuado y/o impropio de proteccion de las vias respiratorias of of of of of of of of of of of of ofo] of of of of o 0 of 0 0
1512{No cerrar, calzar o asegurar contra mov. inesperados paso de cormiente g o ¢ g o 0 of of of of of of ole] of of o o o 4] o 0 )

electrica.
1514 |No poner sefales, etiquetas de advertencia. of o of o of of of of of of 0] 0] ojoj of of 0f 0] O 0 0] 0 0
1519{No revisar o prevenir. o O & ©of of 0f & & o 0of o1 0l o of of o of O © 0 ol © 0
1520|No verificar condiciones del sitio de trabajo 0Of of of of o o of o 3 o 0] 0 0ojof of of 0f Of O 0 o] 0o 3
1522|Pararse en superficies peligrosas. ol of 0 0 00 0 Ol 0] 0| of o] of o/|0] of of of 0f O 0 0ol o 0
1523 {Apoyarse en superficies inadecuadas 0f 0 ol o Oof of Of ©of 6 Of 0 of 0jof 0f 0f 0f Of © 0 o o 0
1524 |No colocar u ordenar bien las herramientas 0f 0f of] of o of of of o] ¢f o] o] ojoj of o] 0] of O 0 0] 0 0
1610|Hacer payasadas o] (R | (L) (O] ] Do § e ) ] o) e ] e o] e ] o ] ) o 0 0] 0 1
1713|Operar herramientas, materiales y/o equipes en forma inadecuada ol Oof 0 0 of o o o ol o} o0 ool of of 0 O 0O 0 0f 0 0
1714|Uso de material o equipo de manera diferente a la indicada 0] 0] 0 0 o] 0 0] 0o/ of 0f O] O] 0oJ0O] 0] 0] 0] 0] O 0 o] 0 0
1810|Usar mano en vez de herramienta para ajustar y mover of 0o of of 0o 0 of o of 0f ofj o] 0jofj of of 0] 0f O 0 of 0 0|
1811 {agregar objetos en forma insegura. g 0 @ g a0 € 0] 0f 0f G Oy 6f o6 Of Of Of O € g o1 a a
1812]agregar o sostener objetos incorrectamente. 0] 0ol o] 0O o] o/ of o o] of ol 0] ojo] of o] of of 0 0 0] 0 0

2011 |Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad. 0]l of 0 0 0] O ol of] of 0f o] Of o]J0O] of of Of O] O 0 of o0 UJ
2012{Remplazar dispositivos de seg. adecuados por otros inadecuados G 0 0O 0 o @ 6 0f 0f G G Gf G Cf Gf Gf Of G @ a ol o o
2015|Colocar mal los dispositivos de seguridad. 0] 0o o0 0 0] 0] of o] of of o]l G ojo] of o] of O] o0 0 of 0 0
2117|Tirar el material en vez de cargarlo o pasarlo. 0f 0o/ of of O Of o o0f 0f of 0j0Oj 0joj 0of of O] O O 0 0f O 0
2214 |Adoptar posicien insegura. f Of O O O Of Of 0f G 0 6 G 06 O Of 0 0f ¢ 0 g 0 0
2219|Exponerse a objetos en descenso 0] of of of of of of of of of of of ofo] of 1] 2] ‘of: o] . 0O 0] 0 3
2500|Usar equipo defectuoso 0f of of of 0o of o] of of o] o]0 0 0], 0f of o0} 0f : 4 9 -0 0
4000(No planificar. Ol 0f 00 O O Of of 0 6 o0f 0f O 0f0f 0f 0of 0f 0 @ 0 0 o )
5000|Omitir tarea o) 0of of o 0 o0 of o o0 9 oj 0] o0 o o 0 0 0 0} of 0 8




Anexo N°5

[TABLA DE OBSERVACIONES

INSTALAR PARARRAYO Y SECCIONADOR CON FUSIBLE

SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES

Cod.

ACTO INSEGURO
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No usar casco dielectrico de seguridad
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1212

No usar guantes de cuero
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Na usar lentes de seg. blancas

1214

No usar cinturon de seg. (incluye eslinga)

1215

No usar botas de seg. con puntera de acero.
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1312

Uso inadecuado y/o impropio de los guantes
de cuero

1313

Uso inadecuado y/o impropio de los lentes
de seguridad blancos.

1314

Uso inadecuade ylo impropio .
del cinturon de seg (incluye eslinga)

1315

Uso inadecuado y/o impropio de las botas
de seguridad con puntera de acero

1512

No cetrrar, calzar o asegurar contra mov.
inesperados paso de coriente electrica.
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1514

No poner sefales, etiquetas de adveriencia.

1519

No revisar o prevenir.

1520

No verificar condiciones del sitio de trabajo
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Pararse en superficies peligrosas.

1523

Apoyarse en superficies inadecuadas

1524

No colocar u ordenar bien |as herramientas

1610

Hacer payasadas

1713

Operar herramientas, materiales y/o equipos
en forma inadecuada.
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1714

Uso de material o equipo de manera diferente
a la indicada.
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1810

Usar mano en vez de herramienta para ajustar
y mover.

o

1811

agregar objetos en forma insegura.

1812

agregar o sosfener objetos incorrectamente.

2011

Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad.

2012

Remplazar dispositivos de seg. adecuados .
por ofros inadecuados
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2015

Colocar mal los dispositivos de seguridad.

2117

Tirar el material en vez de cargario 0 pasario.

2214

Adopfar posicion insegura.

2219

Exponerse a objetos en descenso

2500

Usar equipo defectuoso

4000

No planificar.

5000

Omitir pasc/operacion

ciololojalolo

giojociolololo

gicfololololo

Djojojoja{ojo

olojaialalale

clajojojo[ajo
=il =i k= i=i k=]

ojlojlojojololo

Ell=ll=1 =1 =1 =1k=]

wjojojojojojo

ojojojol—=lolo

Ell=l =l e el =1 R =]

=1 =1 =] O bt k=1 =]

pialol=i=lolo

el =0 = e el =S =]

=l =] e el =1 R =]

plojlo|l—=|—|aojo

olo|=jo|—|o]|o

oclalojojojojo

giojociolololo

ojojojo|—=|o|o

IDDD—-—‘-OD

i
Plojo(=(={ofo olololo (=] o olo|lo|lo|joljo|lo|lo o (=] (=~] o o =l =1 =1 k=l U

lojo|ololololo

pjojojo{olojo

CQDGI_C_)_OO

olojojo(ojojo

ojlolojojolo|o

Bojojojojaojo

olojololocliolo

(DGO..-‘-OD ojlojojo (=] (=] olojlo|jo|o|o|o|o o o (=] (=] o ool —

blo|-lwvlm|olo




lelololololol~lclolelelelelelelelelalelalelelelelolelalelelelealelaele e ]e
- ~— e
wn o |
o —1
= %01O_UTWGOU_UOOOO000000000000000000000000 '
(o]
X NEEEHEEEEEEHEEHEEEE R R R EEEEEEEHEEEEEEER
|
3010000003000000000000001OV|0000000000000
NESEEEEEEEEEEEEERE R R R E R R EEHEEHEE |
NE NS R R R R E R R R EEEEHEE 1
alet=rererEreierieleilereielereieleleleieleieleleliele e e e e ieie (e (e feie
alo|~|ololololole|a(cjolojo(ojololo|olololololojololo|ojolololo|o|o|o|olo|o
L
wmlol—lolojololololo]jolololo|el|o|ole|ololaclolalalo|clelolelelalelolelolele|a
~
_ﬂr010000DG00000000000000000000000000DOD
o
wlo|-|olololeolololololelololo|ole|alolalelololololo|o|ololcle (oo joiolala
]
wlo|—|ololelolole(o(ojoieio|olo(olo|olololololojololo|o|ololalo|o|o|ololo|o
va | 1
wlo(—|olololololololololololo|o|o|o|o|alololalalololelalolelelo|olelelelala :
~ )
olo|—|olclolololo|alololo|elelo|a|o|olo|ololololo|olelalalolale|cla|alelole 4
&=
nlol—-|lolololololololololo|c|olo|ole|alolalololalalc|ololoio(olooioioicioia
|
~lololololololojolo(ocloloio(ojo(ololololalololojol~|o|olojojololo|o|o|o|o|o
aix
1 Jofololofoclololajolo|olo|o|ololo|alo|olelalele|ale|ole|elelolalelelelale|e]a
wmi|e
TV
m10000000000000000060000000000000000000
=
al
—
Zlalelolelelelealeelelalelelele|ele|clelolelo(ciolololololaiclolclolalolola
- i
ol=fofo(efelelelololojolojojolololalolo|ololo|o|a|o|ole|olo|e|clo|a|e|ele[e|e
3?000.u000000000000000000000000000000000 ;
nOlolololololololejo|o(clofolojololalelciciolololojololololojolale|alo|olelo|a :
m50000001000000000000000005000000000000 _ _
olxlolelelelolelalelelelalelelelolce[eleelololalel+e|elelelele|elele(e(e (e i
wBOUDOODODOODOOUODODUDOODDOGOOODUGOOUUD
N EEEEEEEEEEHEEEEEREEEREEEEREEEEEEEEEEEEEE
o
Zlolololololololclo|olole|o|elelelalolcle|olelelele|elolalolalele|alo|elalalae
(TR A
]
w.aO.U00000000000000000000900000000000000 [
o
w
Wixlololo|ololelalolololelolclelololelalelolole|ole|clolalelalale|alelalelala
o
mlolocloloolololeololololo|ololalololololelelolo|clolalelo|cle|c|o|alelola
o
njololelololooleo|olololo|o|olola|o|o|o|o|oclelolo|clolo|ciolalelo|e|elolo|a
o
~lolo|lo|o|olo|o|o|olololololo|olalo|o(o|o|elo|e|o|c|o|alelo|alo|o|o|olo|o]a _
o
—lolololololeloleolololelo|olela|o|elo|o|elelolo|clola|ole|ole|o|o|o|o|o|a
|
=
o
e B c c © 8 E .m
5 @ @ © S i & @ o 2 =
P — o m [7] rE ] - = [ ..m = @D L]
w| S @ < ] S ] > < = = 2
w o] © ale 5 S 15} o 3 «lo a 5 o = © b
2 ! @ ] [ LA B i @ = |
< | s | (&8 g (& |2 2 18 12 |egls) |5] |alE] | |= |E :
% ® —~| @ 52 i :
w2 El | 18| [EIE |8 |8 gl8 o|& [E [z 8l8] [8,I2(E (X (§ (& (e
= = ol o =\ @ © H.WWB Q E L|® ol 8| 3|2 0 = = 5
W i ] ol S| E o o o - = Sio - 6 Olo 2lalBlc o E @ =
Z - ol |813|2] |&le |2 |2 |2 ®leele e (S &l%| 2l8l5l8l B o (E (2
O w = c|le| & ] =9 o a o el ola o L <! 2| =] @ - &
= Ooomﬁm..mam 2 2 2 2 @l ] 5 21¢l |o|5]Elg] |® o E m
On [BIEIEIEIsIcEzlEslE (BB B2 ElE (B ol sl (al5(el3] (E I8 |2
w 5 3l ale]l=l8]a © < 2 £ @© ol . nl.2 AN A
3] wl = 5gl= = o= =l-= = = =|4a = Elo|C|s ] @
@ Ll e - = 3 @ @ = o o w o - b=
22 12lelel®le(sSlEle Bl (2 8L e Ble (2 £is S{ElSle|E] 8l |2 3)e
> Shdedeﬂnmv.. > >c|l> o> |> Ymrosmﬁmeesnwo N &
w Tlwlole|ol|clEle oleo Dhos.mwo o &la A T [ =y =l e - > o
WO |Zla12el51218(8I8 218 (22(8 ¢(3 S(8 (8 BIY als(&!8]8]3]5|5|E 8IF als |S
o o o o ] @ alm ¢ @ T @
m o Osatmmtlud a3 3 3 ] 3 =8 ol o el [ P 1
= o|lo [ c [ — @ =
O < mmwm.mmmmeMmmmm.mmmm g gl 8l22|8|5| 5|5 S5 <|E 8l |2
: = 2la
w Llslsls5ls5l65ls5 6l aeaWa.ma@aaavmmm.mwmﬁmmprmedmww
o< smmwsmmm £ zl€ Bl £l D€ 2| gl &|s|3|s|2|slelslE E|C E|E 3|S
- = 213 Glg Ll s 0800050..00hc D.fvmn.cce.moa.lmm
w 000OD00suﬂseseSJB:SESUSGOQOOQGM.OBD.HSI.ﬂ =]
= ZiZz|ZlZz|Z|Z]|=|D B2 P10 v|D ©|2 vl|D ®]|D v|Zz E|Z|=Z|=Z|a Z|T|O 3|2 "D >a
m=- N Al e el Bl focd = Lol B [ ] -+ wn o ~ o <|>n|o bl A =] =+ [=] -
k=1 Gt Bl Bl Bondl Bindl Bl Bonll B -— -— ~— e b - e 1‘2&2211 -~ — ™
< olafafo|nl|la]e jo o © = © © 0 wlw|w|w|w oo~ ~ - &
T Cdl.-l...l..lnl..ld.lll -— - — . — - o ol bl Bl Bl & ol £ adl Bl bl b o - -—




Anexo N°5

INSTALACION DE RETENIDAS

SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES.

Cod

ACTO INSEGURQ
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agregar o sostener objetos incorrectamente.
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2011

Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad.

2012

Remplazar dispositivos de seg. adecuados .
por ofros inadecuados

2015

Colocar mal los dispositivos de seguridad.

2117

Tirar el material en vez de cargarlo o pasario.

2214

Adoptar posicion insegura.
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2219

Exponerse a objetos en descenso

2500

Usar equipo defectuoso

4000

No planificar.
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Omitir paso/operacién
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Anexo N°5

TABLA DE OBSERVACIONES |
TENSAR LINEA EN BAJA TENSION |'
SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES |

Cod. ACTO INSEGURO 1| 24] 2.2] 23] 2.4] 25| 2.6] 2.7 3.1] 4| 5| 6| 7| 8] 9] 10{ 11| 12| 13] 14| 15[ 16| 17.1| 17.2| 17.3] 17.4] 17.5] 17.6] 18] 19|Total r
1211|No usar casco dielectrico de seguridad 0 ol of o] of of ©O ol olo| ol olojojo|l] of o] of Of Of O] O 0 0 0 0 0 ol 0| 0O 0
1212|No usar guantes de cuero ol 2 21 2 2 2| 2| 2| 22| 2| 2|2|2|2] 2| 2| 2] 2| 2 2] 2 2 2 2 2 2 21 2] 2 58
1213|No usar lentes de seg. blancos ol of of o] of © ol o/ o|lololojojojol] of Of O] Of Of O] O 0 0 0 0 0 0|l of O 0
1214|No usar cinturon de seg. (incluye eslinga) of] ol of of of of of of ojo]ojojojojo] of of of Of O] O] O 0 0 0 0 0 0] 0] 0O 0
| 1215|No usar botas de seg. con punterade acero. [0] 0 0] 0] 0] O ol of o/o]lolojlojojol ol o] o] O] O] Of O 0 0 0 0 0 ol of o 0
| 1311|Uso inadecuado y/o impropio del casco . ol of of of of of of o] of|o|ofofojojo] of of of of O] O] O 0 0 0 0 0 ol 0] 0 0
dielectrico de seguridad,
1312|Uso inadecuado y/o impropio de los guantes [0 ©0f of o| o ©0f o o0f 0j0|0f0j0j0j0l 0 O] O 0l 0l 0 O 0 0 0 0 0 ol o] 0 0
de cuero

| 1313|Uso inadecuado y/o impropio de los lentes of ol of of of of o/ of ofof of ojojofo| of 0| o] Of Of O] © 0 0 0 0 0 of of o 0
. de seguridad blancos.
| 1314 |Uso inadecuado y/o impropio . ol of of of of of ol o] ofojofojofoj0f of of of Of O] Of O 0 0 0 0 0 0| 0f 0 0
del cinturon de seg (incluye eslinga)
1315|Uso inadecuado y/o impropio de las botas of of o] ol of of of of ofof olojlojojo] of 0f 0f Of O] O
de seguridad con puntera de acero
1512|No cerrar, calzar o asegurar confra mov. of of O
inesperados paso de coriente electrica.
1514 |No poner sefiales, etiquetas de advertencia.
1519|No revisar o prevenir.

1520|No verificar condiciones del sitio de frabajo
1522 |Pararse en superficies peligrosas.

1523 |Apoyarse en superficies inadecuadas

1524 |No colocar u ordenar bien las herramientas
1610|Hacer payasadas

1713|Operar herramientas, materiales y/o equipos
en forma inadecuada.

1714|Uso de material o equipo de manera diferente| 0
a la indicada.
1810|Usar mano en vez de herramienta para ajusta)j 0| 0/ 0| of 0 ©O0f of o[ 0j0|0l0j0ojoj0O Of Of 0 Of Of O] O 0 0 0 0 0 0 0l 0 0
Y mover.

1811 |agregar objetos en forma insegura.
1812|agregar o sostener objetos incorrectamente.
2011 |Obstruir, tapar, los dispositivos de seguridad.
2012|Remplazar dispositivos de seg. adecuados .
por otros inadecuados
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Anexo N°5

TENSAR LINEA EN BAJA TENSION

SECUENCIA LOGICA DE ACTIVIDADES.

Cod

ACTO INSEGUROQ
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17.5

Total

2015

Colocar mal los dispositivos de seguridad.

0

0

0

0

2117

Tirar el material en vez de cargarlo o pasario.

(=]

2214

Adoptar posicion insegura.

2

8

2219

Exponerse a objetos en descenso

2500

Usar equipo defectuoso

4000

No planificar,
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El fin de la siguiente encuesta es el de recoger sus opiniones sobre algunos aspectos de gran interés
para el exitoso término de nuestro Trabajo de Grado

Es importante que usted responda segun su primera impresion.

Usted debera escribir su nombre y apellido El uso de la informacién que se recoja sera estrictamente
confidencial por lo que el uso de su nombre NO influird de ninguna manera sobre su estabilidad en el
cargo que actualmente desempefia dentro de ésta empresa.

ESTA INFORMACION SOLO TIENE FINES ESTADISTICOS.
instrucciones

A continuacion se describen muy brevemente sesenta y cuatro (64) frases que para usted pueden o
no ser importantes.

Se le pide que califique cada frase segun el grado de importancia que usted le asigne.

Para lograr lo que se le pide, utilice la siguiente escala que va desde el nimero cero (0) hasta el
ndmero cinco (5).

El significado de los nimeros es el siguiente:

(0) Noes importahte para mi

(1) De pocaimportancia para mi
(2) De cierta importancia para mi
(3) Importante para mi

(4) Muy importante para mi

(5) Extremadamente importante para mi

EJEMPLO:

Tener relaciones estrechas, amistosas y de cooperacion Q1w 2031 4, 5
con las otras personas en mi trabajo.

En el ejemplo, la persona considerd que la frase descrita en la parte superior no es importante para
ella, por ello, marcd una “X" sobre el nimero cero (0) que es el nimero que se corresponde con su
preferencia. Si la persona hubiera considerado que la frase es extremadamente imporiante para
ella hubiera marcado el nimero cinco (5) porque es éste numero el que corresponde con lo que
piensa. De la misma manera se debe proceder con los demas numeros.

GRACIAS POR SU COLABORACION!




Anexo N°6

Utilice la siguiente escala:

Nooes De ;;‘oca De c?erta Impo:ante Muy im:orlame Extremagamente
importante importancia importancia para mi para mi importante
para mi para mi para mi para mi

Marque con una X el nimero a la respuesta que usted ha escogido en cada una de las preguntas

(considerando la escala presentada arriba)

Nombre y Apellido:
1 Tener relaciones estrechas, amistosas y de cooperacién con las otras personas en mi trabajo i s I B IR B o
2 Tener oportunidades continuas de crecimiento y de desarrollo personal 0|1 |2 |3 (45
3 Poseer bienes materiales que impresionen a ofros O |4 ]2 |3 |4 |5
4 Trabajar en un ambiente de calma, ordenado y bien organizado (1 ]2 |3 |4 |5
5 Tener oportunidades para plantearme metas y responsabilidades mas dificiles y desafiantes 0|1 |2 |3 |4 |5
6 Gozar de libertad y oportunidad para hablar y compartir con ofras personas en el trabajo 01 |2 |3 |4 |5
7 Que mi trabajo me plantee metas y proyectos nuevos, entusiasmantes y desafiantes oI 5 i A (< S I 0 1
8 Trabajar en posiciones y proyectos importantes que me puedan dar reconocimiento o1 12 |3 |4 |5
9 Tener suficiente tiempo para estar con mi familia 011 |2 |3 |4 ]5
10 Obtener reconocimiento y apoyo con respecto a cdmo trabajo o avanzo hacia mis metas y objetivos 0|1 |2 |3 |4 |5
11 Tener la confianza de que mi familia estd econémicamente segura g=|misiE2 3= |45
12 No estar separado de la gente que verdaderamente aprecio 0|1 ]2 |3 (4 ]5
13 Tener oportunidades para crear cosas nuevas 01 ]2 |3 |4 |5
14 Tener cportunidades para influenciar a ofros 0-1 2 3 |4 1|5
15 Gozar de independencia para hacer lo que considero correcto, sin interferencia de ofros 0+ [ 1= <8415
16 Tener la oportunidad de hacer cosas que tienen un fuerte efecto sobre ofros a1 12 3 |4 |5
17 Estar en una posicién de prestigio g 11 2 3 |4 |5
18 Disponer de formas concretas de poder medir mi propio rendimiento en el trabajo ot |2 |3 |4 (5
19 Poder trabajar con personas a quienes considero amigos cercanos 0= =2 |3 415
20 Tener libertad con respecto a obstaculos que considero “papeleo y formalismo” que interfieren en mi camino 0|1 |2 |3 (4|5
21 Poder tomar acciones de importancia 01 |2 3 |4 1|5
22 Tener la oportunidad de hacer las cosas mejor de lo que se habfan hecho antes 01 ]2 |3 |4 |5
23 Poder mantener estrechas relaciones con las personas a las que realmente aprecio 0|1 |2 |3 |4 |5
24 Estar en una posici6n de liderazgo en la cual ofros trabajen para ml o recurran a mi en bisqueda de direccién [0 |1 |2 |3 (4 |5
25 Tener un sentido claro de lo que los otros esperan de mi 01 (|2 |3 [4]5
26 Poder pasar gran parte del tiempo en contacto con ofras personas 01 (2 3 |14 1|5
27 Poder mantener altos niveles de calidad en mi trabajo 01 |2 [3 |4 |5
28 Tener oportunidad para influenciar las decisiones que se toman en cualquier grupo del que yo forme parte 0|1 |2 |3 |4 |5
29 Tener tareas y responsabilidades claras 01 |2 3 |4 |5
30 Tener oportunidades para !fegar a ser muy conocido 01 (2 |3 |4 |5
31 Tener la oportunidad de ser parte de un equipo 01 |2 3 |4 15
32 Que en mi trabajo se planteen proyectos que me desafien hasta los limites de mis habilidades 01 |2 [3 |4 |5
33 Contar con suficiente tiempo libre para dedicérselo a mis amigos 01 |2 |3 |4 |6
34 Poder prolducir personalmente trabajo de alta calidad |1 |2 |3 |4 |56
35 Ser apreciado por las persun;;;' a1 2 |3 [|4]5




! ' Anexo N°6

36 Tener la oportunidad de ejercer el control sobre un grupo

| _ 37 Que mi fabor sea reconocida por fos demds miembros de mi equipo de frabajo

| 38 Poder participar en la toma de decisiones de mi unidad o 4rea de trabajo

39 Obtener el reconocimiento del supervisor por [a realizacién de una buena fabor

40 Tener oportunidad de realizar actividades con el fin de alcanzar resultados significativos para la empresa

41 Sentirme satisfecho en cuanto a las politicas salarales establecidas en (a empresa

42 Que en mi trabajo existan buenas relaciones entre supervisores y trabajadores

i 43 Que existan normas y procedimientos establecidos que favorezcan la realizacién de mi trabajo

44 Que la empresa se interese por mi seguridad flsica, social y econémica

45 Que el salario que recibo con respecto al que otorga otras empresas en cargos similares sea igual o superior

46 Tener un trabajo importante dentro de la empresa
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47 Tener un supervisor que me brinde |a oportunidad de resolver problemas dentro de mi érea de trabajo

48 No sentirme estancado en el trabajo

-

49 Que las responsabilidades que han sido asignadas a mi puesto de trabajo comrespondan con mi capacidad

50 Que las exigencias de calidad en mi trabajo sean compatibles con mis conocimientos y destrezas

51 Sentirme satisfecho con el salario que recibo en relacion con el trabajo que realizo

; 52 Tener un supervisor que sea justo y que sepa delegar responsabilidades

53 Sentirme satisfecho en relacion con los programas y politicas de personal establecidos en la empresa

54 Sentirme satisfecho en cuanto a condiciones de trabajo (herramientas, transporte, equipos, etc.) de la empresa
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55 Tener un cargo que me permita desarrollar conocimientos, habilidades y destrezas

56 Sentirme responsable por los resultados de mi trabajo, considerando el grado de responsabilidad de mi cargo

57 Tener un trabajo creativo e interesante

i I_58 Que mi supervisor me brinde la oportunidad de decidir acerca de como hacer mi trabajo

=y

59 Tener una comunicacién buena y fluida en el trabajo

{ 60 Que la empresa me brinde estabilidad de permanencia en la misma

61 Cubrir mis necesidades y las de mi familia con la remuneracién que recibo por la realizacién de mi trabajo

62 Tener la oportunidad de alcanzar puestos superiores dentro de la organizacion
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" 63 Que mi salario con relacién al de otros trabajadores que ocupan el mismo cargo dentro de la empresa sea igual

64 Tener un supervisor abierto al didlogo, orientador y amable
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