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RESUMEN. 

EI presente proyecto evaluativo, fue desarrollado en la empresa seleccionada 
TECSAGA, C.A., la cual constituye una organizaci6n con fines de lucro de 
capital venezolano y cuyas actividades fundamentales se centran en la 
fabricaci6n comercializaci6n de productos, insumos para el sector electrico 
Se lIev6 a cabo un proceso de desarrollo organizacional bajo la metodologia 
de investigaci6n acci6n, que en 10 que respecta al presente proyecto, estuvo 
centrado y fundamentado en la fase de diagn6stico de la realidad 
organizacional. 
Es importante senalar que el diagn6stico, lIevado a cabo se centr6 
fundamentalmente en la inquietud expresada por el cliente ace rca de la 
necesidad de afianzar los conocimientos de los trabajadores en el area de 
Seguridad Industrial y su importancia, con la finalidad minimizar la resistencia 
al cambio que pudieran tener ante la implantaci6n de un nuevo Reglamento 
Interno de Seguridad Industrial creado por la organizaci6n. Con base en 10 
anterior, la evaluaci6n se centr6 en medir tres dimensiones de importancia 
fundamental para la organizaci6n, referidos a los niveles de conocimiento que 
poseian los trabajadores sobre: las politicas, estructuras y acciones de 
intervenci6n que en materia de seguridad se lIevan a cabo en la empresa. 
Dichas dimensiones (variables), fueron medidas a traves de cuestionarios y 
entrevistas estructuradas aplicados cara a cara en las instalaciones de la 
cornpanla. La poblaci6n de estudio estuvo compuesta por todos los 
trabajadores de la empresa. 
EI analisis de los resultados, permiti6 conocer aquellas areas de debilidad de la 
organizaci6n en este senti do, las cuales apuntaron particularmente a la 
necesidad de diseriar una herramienta de comunicaci6n interna en la 
organizaci6n que permita, la divulgaci6n constante y peri6dica de informaci6n 
referida a Seguridad Industrial, asl como el diseno e implantaci6n de un plan 
de adiestramiento en el area, que proporcionara la informaci6n necesaria a los 
trabajadores de la organizaci6n acerca del tema, su importancia y su impacto 
en las realidades cotidianas de cad a uno de ellos, con la finalidad ultima de 
minimizar la resistencia que estos pudieran presentar ante la implantaci6n del 
nuevo Reglamento interne sobre Seguridad Industrial creado por la empresa. 
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CAPITULO I. 

PROPUESTA DE TRABAJO. 

1.1 JUSTIFICACI6N DEL PROYECTO. 

Desde mediados del siglo XX y el inicio de las grandes organizaciones, se ha 

buscado formas de intervenir en las mismas, con el objetivo de hacerlas mas 

seguras, eficientes y/o rentables. Diversos investigadores han propuesto 

alternativas para aproximarse al estudio de las organizaciones y de las formas 

mas apropiadas de cambiarlas 0 intervenirlas en pro de dichos objetivos. ASl 

encontramos a 10 largo de la historia ejemplos de investigaciones e 

intervenciones en organizaciones para cubrir dichos objetivos. 

Especlficamente en nuestro pais, diversos marcos regulatorios se han 

propuesto dirigir las pollticas de de seguridad en el trabajo, las cuales han 

tenido mucho auge recientemente. Algunas de las normativas vigentes son: 

Ley Orqanica de Prevenci6n, condiciones y medio ambiente de 

trabajo. 

Ley orqanica del Trabajo. 

Sustancias materiales y desechos peligrosos. 

Condiciones de Higiene y Seguridad en el trabajo. 

10 



Desarrollo Organizacional 

Convenios internacionales de trabajo ratificados por Venezuela. 

Adicionalmente ha cobrado relevancia EI Instituto Nacional de Prevenci6n, 

Salud y Seguridad Laborales, el cual es un organismo aut6nomo adscrito al 

Ministerio del Trabajo, creado sequn 10 establecido en el articulo 12 de la Ley 

Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, 

promulgada en el ano 1986. 

Recientemente, en mayo de 2002 el Instituto, recibe apoyo del Ejecutivo 

Nacional, para 10 cual, se procede al nombramiento de un nuevo presidente del 

organismo, y se da inicio al proceso de reactivaci6n de la salud ocupacional en 

Venezuela; acci6n de desarrollo institucional que tiene como objetivo el diseno 

y ejecuci6n de la politica nacional en materia de prevenci6n, salud y seguridad 

laborales y la construcci6n de un sistema publico de inspecci6n y vigilancia de 

condiciones de trabajo y salud de los trabajadores y trabajadoras para el 

control y prevenci6n de accidentes y enfermedades ocupacionales enmarcado 

dentro del Sistema de Seguridad Social Venezolano que actualmente se 

disena. 

Bajo este marco, resulta fundamental para las empresas desarrollar sus 

departamentos de Seguridad Industrial y realizar propuestas de Desarrollo 

organizacional que vayan alineadas con estas exigencias, que aparte de ser de 

obligatorio cumplimiento representan mejoras para las organizaciones. 
11 
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Venezuela en el ano 1973, con el objeto de representar fabricantes de equipos 

etectricos nacionales e internacionales, en todo el territorio nacional. 

Para el ario 1980, TECSAGA, C.A comenz6 a fabricar productos que serian 

comercializados posteriormente en el mercado de la Industria Electrlca 

Nacional. Entre los principales productos que actual mente conforman el 

portafollo de la marca TECSAGA, C.A, se encuentran: cajas para el control del 

alumbrado publico, bases para fotocelulas, porta-fusibles para acometidas y 

fusibles de baja tensi6n. 

En este sentido, la naturaleza del negocio se centra en dar representaci6n 

exclusiva para Venezuela a marcas extranjeras, principalmente 

estadounidenses, fabricantes de productos insumos para el sector electrico, 

importando, distribuyendo y ofreciendo servicios de mantenimiento para los 

mismos a nivel nacional; asl como en fabricar y comercializar productos marca 

TECSAGA, producidos bajo los mas altos estandares de calidad. 

Los principales mercados a los que TECSAGA C.A orienta la comercializaci6n 

de sus productos son: empresas privadas 0 estatales, que presten servicio 

electrico a nivel nacional. 

13 
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La forma de comercializar los productos de TECSAGA C.A, es a traves del 

servicio personalizado de venta con los clientes, quienes son atendidos de 

forma directa por el Departamento de Mercadeo y Ventas de la empresa y de 

acuerdo con las necesidades, proyectos y requerimientos de aquellos. 

Geoqraficarnente, los mercados de venta estan concentrados en Venezuela, 

especificamente en el area Metropolitana. 

Inicialmente TECSAGA estuvo constituida por mas de cien empleados directos, 

sin embargo, al pasar de los aries, obedeciendo a la situaci6n econ6mica del 

pais y al escenario politico en medio del cual se ha visto inmersa la Industria 

Electrica, las dimensiones de la organizaci6n se han reducido notablemente, al 

punto de que actualmente esta compuesta par s610 seis empleados directos. EI 

resto de la fuerza laboral (personal operative, obrero y administrativo) han sido 

empleados por medio de una empresa contratista, la cual es dirigida por el 

Gerente de Planta de TECSAGA C.A, (empleado directo). De esta manera, la 

organizaci6n ha logrado reducir los costos asociados a los pasivos laborales 

que supone la contrataci6n directa. 

Los voceros de TECSAGA, C.A., a traves de sus conversaciones con los 

consultores, expresaron estar ampliamente interesados en contar con un 

programa de sensibilizaci6n al cambio, que les permitiera implementar el nuevo 

Reglamento de Seguridad Industrial con el menor impacto posible en la 
14 
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adecuada ejecuci6n de las funciones individuales de cada empleado, bien en la 

cadena de producci6n de la fabnca 0 en el area administrativa. 

En funci6n de esto, se plante6 la evaluaci6n estructurada de los conocimientos 

que los trabajadores de TECSAGA, C.A. tenian en materia de Seguridad 

Industrial, con la finalidad de detectar cuales eran las debilidades existentes en 

este sentido dentro de la Organizaci6n, para entonces poder planificar una 

estrategia de intervenci6n que los sensibilizara al cambio que se generaria 

dentro de la misma, al momento de la introducci6n y puesta en vigencia del 

nuevo Reglamento Interno sobre Seguridad Industrial, creado por la empresa 

Con base en 10 anterior, fue posible identificar la situaci6n actual de TECSAGA, 

C.A. Y la situaci6n deseada que nos enmarc6 la situaci6n a estudiar y que 

arroj6 la necesidad de realizar la evaluaci6n propuesta. 

La variable considerada para el planteamiento de la situaci6n inicial ("situaci6n 

actual" de ese momento) fue especfficamente: el grado de conocimiento acerca 

del tema de Seguridad Industrial entre los trabajadores de TECSAGA, C.A., 

tanto a nivel operative como administrativo, especfficamente relacionado con: 

• Conocimiento acerca de Estructuras de Seguridad, instalaciones 

fisicas de la empresa, materiales de trabajo, y equipos destinados a 

15 
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asegurar la ejecuci6n de labores con un mfnimo de riesgo dentro de la 

empresa. 

• Conocimiento acerca de Politicas de Seguridad, sistema de 

normativas, reglas, polfticas y procedimientos que contempla el 

programa de higiene y seguridad industrial a implementar por la 

empresa. 

• Conocimiento acerca de Acciones de Intervenci6n concretas que se 

lIevaban a cabo en materia de Seguridad Industrial, dentro de la 

empresa. 

La importancia de aproximarnos con claridad a la realidad organizacional, 

acerca del conocimiento que los empleados de TECSAGA, C.A. posefan sobre 

la Seguridad Industrial, estuvo fntimamente relacionada con el objetivo general 

del presente proyecto investigativo - evaluativo, debido a que mediante el 

conocimiento de dicha realidad, es que como consultores, pudimos planificar 

una adecuada estrategia de intervenci6n que permita la posibilidad de lIevar a 

cabo exitosamente la implantaci6n del Nuevo Reglamento de Seguridad 

Industrial en TECSAGA, C.A., disenado por la empresa. 

16 
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1.2 OBJETIVOS. 

1.2.1 OBJETIVO GENERAL. 

• Evaluar, objetiva y estructuradamente, los conocimientos que poseen los 

empleados de TECSAGA, C.A. acerca de Seguridad Industrial, para lograr 

planificar una adecuada estrategia de intervenci6n que permita la posibilidad de 

lIevar a cabo, exitosamente, la implantaci6n del Nuevo Reglamento de 

Seguridad Industrial en TECSAGA, C.A. 

1.2.2 OBJETIVOS ESPECiFICOS. 

• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Estructuras de Seguridad Industrial, existentes 

dentro de la empresa. 

• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Pollticas de Seguridad Industrial de la empresa. 

• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Acciones de Intervenci6n relacionadas con la 

Seguridad Industrial, que se lIevan a cabo dentro de la empresa. 

17 
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1.3 METODOLOGiA. 

1.3.1 MARCO CONCEPTUAL 

Para la comprensi6n y analisls de la realidad organizacional de TECSAGA, 

C.A, sus caracteristicas y dinarnica, consideramos que conceptual y 

academicamente resultaba adecuado analizarla desde una perspectiva 

slstemlca, fundamentada en las ideas expuestas por el autor S.P. Robbins. 

Entendiendo como pensamiento sistemico a "La habilidad de entender una 

organizaci6n, una gerencia, una instituci6n como una totalidad, como un todo y 

las interrelaciones entre y a traves de sus partes. De este modo, el termino 

"sistema" denota interdependencia, finalidad, interacci6n de componentes 0 

partes y una totalidad identificable y estructurada con un sentido de direcci6n. 

Las organizaciones son sistemas, por ello los aspectos que implican 

interdependencia e interacci6n de componentes son importantes dimensiones a 

estudiar y comprender" (Robbins,S., 2004). 

La concepci6n de sistema se halla ligada a la de un orden u ordenamiento 

constituido por una configuraci6n de los elementos, que tiene alqun tipo de 

estabilidad en el tiempo 0 cuya dinarnica de cambio es susceptible de ser 

conocida. Todo sistema tiene una entrada, un proceso, una salida y 

retroalimentaci6n (ver figura 1). 

18 
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Analizar, comprender e interpretar las fuerzas internas y externas que 

coexisten 0 rodean a la organizaci6n es una acci6n clave para lograr un 

proceso de cambio efectivo. 

En el caso de TECSAGA, C.A, existe un factor especifico en el entorno que 

son las nuevas leyes y regulaciones nacionales acerca de Seguridad Industrial 

y particularmente sobre los accidentes ocupacionales. Este factor fue 

determinante para que la organizaci6n se haya visto obligada a disefiar e 

implementar un nuevo Reglamento de Seguridad Industrial. Esto permite 

afianzar la idea de que como consultores requerimos obtener informaci6n sobre 

las organizaciones en las que trabajamos y su medio ambiente, para apoyarlas 

en la planificaci6n estrateqica de manera efectiva y en la formulaci6n y 

aplicaci6n de la estrategia adecuada. Mediante esta ultima -como herramienta 

poderosa para adecuarse a las condiciones de cambio circundante en que se 

encuentra la organizaci6n- se ofrece ayuda importante para hacer frente a los 

desafios que se Ie presentan a la empresa de manera de aprovecharlos como 

oportunidades de crecimiento 0 mejoramiento de 51 misma, a la par que se vela 

por la eficacia organizacional resumida en: altos niveles de productividad con 

altos Indice de satisfacci6n de sus clientes y colaboradores. 

19 
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RETROALIMENTACI6N 

Figura 1: Esquematizaci6n del Modelo Sistemico de Robbins 

20 
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1.3.2 MARCO METODOLOGICO. 

A continuaci6n se presentan esquematizadas las cuatro (4) acciones en las que 

se bas6 la presente investigaci6n- evaluativa: 

1.- Observaci6n Directa de la Organizaci6n y sus Empleados: 
Llevada a cabo mediante visitas a las instalaciones de la fabrica de 
TECSAGA, C.A., contacto con y observaci6n directa de los empleados 
en sus puestos de trabajo, adernas de entrevistas exploratorias con el 
Gerente de Planta. 

2.- Encuestas Breves y Entrevistas Cortas a los trabajadores de 
TECSAGA, C.A: Referidas a t6picos relacionados con la Seguridad 
Industrial tal y como la entienden y la viven actualmente dentro de la 
fabrica, bien en las Ifneas operativas 0 en las oficinas administrativas. 

3.- Cuestionarios sobre Seguridad Industrial: A aplicar a todos 
los trabajadores de la planta TECSAGA, C.A. Con escalas de 
respuesta tipo Likert, que revelen el grado de conocimiento que los 
mismos tienen ace rca de aspectos fundamentales sobre Seguridad 
Industrial. 

4.- Tabulaci6n y anal isis cuantitativo y cualitativo de resultados de 
los cuestionarios, encuestas y/o entrevistas: Con el objetivo de 
conocer la realidad ace rca del conocimiento que poseen los trabajadores 
de TECSAGA, C.A. sobre Seguridad Industrial, de manera de poder 
establecer una estrategia de intervenci6n adecuada a las necesidades de 
la organizaci6n y que permitan la implantaci6n exitosa del nuevo 

21 



• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Estructuras Seguridad Industrial, 

existentes dentro de la empresa. 
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1.4 RESULTADOS ESPERADOS. 

Los objetivos fundamentales de la presente evaluaci6n fueron los siguientes: 

• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Polfticas Seguridad Industrial de la 

empresa. 

• Determinar el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. acerca de las Acciones de Intervenci6n relacionadas 

con la Seguridad Industrial, que se Ilevan a cabo dentro de la empresa. 

• Determinar debilidades y fortalezas en los procesos de comunicaci6n 

que involucran tanto a las Estructuras, como en las Politicas y Acciones 

de Intervenci6n con las que cuenta TECSAGA, C.A. actualmente. 

• Establecer una estrategia de intervenci6n adecuada a las necesidades 

de la organizaci6n y que permitan la implantaci6n exitosa del nuevo 

Reglamento de Seguridad Industrial, dlsenado por la empresa. 

1.5 ASPECTOS ETICOS. 

Durante y despues de la intervenci6n del proyecto se garantizaron los 

siguientes criterios eticos fundamentales: 

22 
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• Confidencialidad: La propiedad de todos cuantos datos, informaciones y 

conclusiones que se dedujeron de la ejecuci6n del presente proyecto, 

pertenecen exclusivamente al cliente y su conocimiento por parte del consultor 

se inscribe en el ambito de su desarrollo profesional y acadernico. 

• Respeto personal y profesional, de cada uno de los integrantes y 

personas involucradas en la ejecuci6n del presente proyecto. 

• Calidad y veracidad de la informaci6n suministrada. 

• Aplicaci6n de criterios y conceptos profesionales actualizados. 

• Imparcialidad. 

• Cumplimiento acuerdos referidos a los tiempos de entrega de productos 

y servicios de consultoria. 

23 
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CAPITULO II. 

MARCO CONCEPTUAL. 

Con la finalidad de favorecer una mayor comprensi6n de los aspectos que han 

sido considerados y abordados durante el desarrollo del presente trabajo de 

grado, resulta pertinente precisar algunas definiciones claves, por ser estas las 

que han dado sustento te6rico al referido proyecto. 

2.1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL. 

Hasta hace algunos anos las organizaciones eran consideradas como medios 

para organizar y coordinar a grupos de personas en torno a un fin, 

generalmente la producci6n 0 logro de objetivos. Sin embargo, en decadas 

recientes los investigadores han comenzado a destacar que las organizaciones 

al igual que los individuos pueden tener caracterfsticas particulares tales como 

rigidez, capacidad de innovaci6n, etc. En este sentido los te6ricos de la 

organizaci6n han comenzado a describir aspectos "culturales" (tales como 

actitudes, experiencias, creencias y valores) insertos en la organizaci6n que 

afectan 0 intervienen con cada uno de sus miembros. Aunado a esto han 

comenzado a plantear que las organizaciones tarnbien pueden desarrollarse y 

crecer para adaptarse al medio, 0 tomar ventaja de el para el logro de sus 

objetivos: 
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En este sentido, podemos destacar algunos investigadores que han puesto 

interes en las definiciones de Desarrollo Organizacional. 

Uno de ell os es Beckhard, quien en 1969 defini6 el desarrollo organizacional 

como un esfuerzo 1) planificado, 2) de toda la organizaci6n y 3) controlado 

desde el nivel mas alto, para 4) incrementar la efectividad y el bienestar de la 

organizaci6n mediante 5) intervenciones planificadas en los "procesos" de la 

organizaci6n aplicando los conocimientos de las ciencias de la conducta. 

(French y Bell, 1996). 

Otro autor importante defini6 el desarrollo organizacional (DO) como una 

respuesta al cembio, una compleja estrategia educacional que pretende 

cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de 

manera que se puedan adaptar mejor a los nuevos m erca dos, tecnotoqtes y 

retos, y al vertiginoso ritmo del cambio mismo. (Bennis, 1969, c. p. French y 

Bell, 1996). 

Tambien ha sido definido como "un esfuerzo planificado y continuo para aplicar 

las ciencias de la conducta al mejoramiento de los sistemas, aplicando 

metodos reflexivos y autoanalfticos". (Schmuck y Miles, 1971, c. p. French y 

Bell, 1996). 
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Si bien cada uno de estos autores refJeja puntos de vista diferentes, todos 

coinciden en darle preponderancia a la planificaci6n, control e intervenci6n del 

cambio en las organizaciones, con fines determinados. 

AI respecto, Burke (1988), explica que el "el desarrollo organizacional es un 

proceso de cambio planificado - cambios de una cultura de la organizaci6n, 

que evita un examen de los procesos sociales (en especial de la toma de 

decisiones, la planificaci6n y la comunicaci6n), por otra que institucionaliza y 

legitima dicho examen". 

Recientemente diversos investigadores han trabajado en el concepto 

intentando adaptarlo a las organizaciones actuales y su funcionamiento, en 

entornos globalizados y cada vez mas competitivos. Asf encontramos a Beer 

(1980), quien plantea que las metas del DO son "1) incrementar la congruencia 

entre la estructura, los procesos, la estrategia, las personas y la cultura de la 

organizaciOn; 2) desarrollar soluciones nuevas y creativas para la organizaci6n; 

Y 3) desarrollar la capacidad de la organizaci6n de renovarse por sf misma". 

Ahora bien, mas alia de las metas del DO, otros autores conternporaneos han 

definido el concepto de manera precisa, aludiendo al proceso que sigue la 

organizaci6n. AI respecto encontramos que para Vaill (1989) "EI desarrollo 

organizacional es un proceso de la organizaci6n para comprender y mejorar 

cualquiera y todos los procesos justificativos que pueda desarrollar una 
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organizaci6n para el desempefio de cualquier tarea y para el logro de cualquier 

objetivo. Un "proceso para mejorar los procesos" - eso es 10 que basicarnente 

ha tratado de ser el DO desde hace unos 25 afios". 

En este mismo orden de ideas, pero complementando con los otros aspectos 

del DO, la aproximaci6n que hacen Porras y Robertson (1992) constituye un 

enfoque multidisciplinario que involucra valores, estrategias y tecnicas 

basadas en ciencias de la conducta principalmente, en detalle, estos autores 

indican que "EI desarrollo organizacional es una serie de teorias, valores, 

estrategias y tecnicas basadas en las ciencias de la conducta y orientadas al 

cambio planificado del escenario de trabajo de una organizaci6n, con el 

prop6sito de incrementar el desarrollo individual y de mejorar el desempefio de 

la organizaci6n, mediante la alteraci6n de las conductas de los miembros de la 

organizaci6n en el trabajo". (Porras y Robertson, 1992, c. p. French y Bell, 

1996). 

En linea con los autores antes mencionados y haciendo enfasis en las ciencias 

conductuales, Cummins y Worley (1993) plantean que el DO es una aplicaci6n 

en todo sistema del conocimiento de las ciencias de la conducta al desarrollo y 

al refuerzo planificados de las estrategias, las estructuras y los procesos de la 

organizaci6n, para mejorar la efectividad de una organizaci6n". 
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Un buen resumen de las teorias anteriores es el que plantea Burke en 1994, 

en el cual vincula la perspectiva de proceso junto con las ciencias de la 

conducta. De tal manera, propone que "el desarrollo organizacional es un 

proceso de cambio planificado en la cultura de una organizaci6n, mediante la 

utilizaci6n de las tecnologias de las ciencias de la conducta, la investigaci6n y 

la teoria". (Burke, 1994). 

Tal como podemos observar, los autores convienen en que el DO es un campo 

de las ciencias de la conducta aplicada, referido al cambio planificado. 

Igualmente, convienen en que el objetivo del cambio es la organizaci6n total del 

sistema. De manera tal que pareciera haber consenso en considerar que las 

metas del DO es el incremento gradual de la efectividad de la organizaci6n, asi 

como el desarrollo individual. 

En conjunto, las definiciones que hemos revisado, comunican un sentido de 10 

que es y de 10 que hace el DO. Describen a groso modo la naturaleza y 105 

metodos del DO. Hemos visto que no existe una definici6n establecida del DO, 

ni ninqun acuerdo sobre las cuales son las practicas que se deberian incluir y 

cuales las que se deberia excluir. Sin embargo, es cierto que hay un nucleo 

central de comprensi6n acerca dicho campo, sus limites y prop6sitos, asi como 

es evidente que es un area del conocimiento que se encuentra en constante 

evoluci6n. 
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En decadas recientes, se han hecho nuevas propuestas que sin perder el 

caracter de cientificidad constituyen enfoques valiosos de investigaci6n 

cientifica, buscando mayor participaci6n y apropiaci6n del proceso y de los 

resultados por parte de la comunidad 0 grupo involucrado u objeto de estudio. 

En estos nuevos enfoques se ubica la investigaci6n acci6n. 

EI concepto de Investigaci6n Acci6n fue introducido en sus inicios por Kart 

Lewin, quien la presentaba como un proceso continuo en espiral por el que se 

analizaban los hechos y conceptualizaban los problemas, se planificaban y 

ejecutaban las acciones pertinentes y se pasaba a un nuevo proceso de 

conceptualizaci6n. 

Especificamente Lewin (1944) describi6 la investigaci6n acci6n como una 

forma de investigaci6n que podia ligar el enfoque experimental de la ciencia 

social, con programas de acci6n social que respondiera a los problemas 

sociales de entonces. Lewin argumentaba que la investigaci6n- acci6n era una 

tecnica que podia lograr en forma sirnultanea, avances te6ricos, asi como los 

cambios requeridos. 

Otros autores describen la Investigaci6n Acci6n como una secuencia de 

acontecimientos y acciones. "Si se emplea de esta manera, se define como 

sigue: la investigaci6n acci6n es el proceso de recopilar en forma sistematica 

datos de la investigaci6n acerca de un sistema actual en relaci6n con algun 
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objetivo, meta 0 necesidad de ese sistema; de alimentar de nuevo esos datos 

al sistema; de emprender acciones por medio de variables alternativas 

seleccionadas dentro del sistema, basandose tanto en los datos como en la 

hip6tesis; y de evaluar los resultados de las acciones, recopilando datos 

adicionales. Esta definici6n caracteriza la investigaci6n acci6n en terrninos de 

las actividades que abarcan al proceso. Primero se toma una imagen estatica 

de una organizaci6n. Sobre la base de "10 que existe", las corazonadas y las 

hip6tesis sugieren las acciones; estas acciones por 10 general implican la 

manipulaci6n de variables en el sistema, que estan bajo el control del 

investigador de la acci6n (a menudo esto significa hacer algo de una manera 

diferente de c6mo siempre se ha hecho). Oespues de toma una segunda 

imagen estatica del sistema para examinar los efectos de la acci6n 

emprendida. Estos pasos son muy similares a los pasos que siguen los 

practicantes del DO cuando ejecutan programas para este. (French y Bell, 

1996). 

Aparte de enfocarla como una secuencia de acontecimientos y acciones, la 

investigaci6n acci6n se puede describir tarnbien como un "enfoque a la 

resoluci6n de problemas, sugiriendo asi su utilidad como modelo, guia 0 

paradigma. Si se emplea de esta manera, la investigaci6n-acci6n se pod ria 

definir como sigue: la investigaci6n- acci6n es la aplicaci6n del metodo 

cientifico de indagaci6n de los hechos y experimentaci6n, a los problemas 

practicos que requieren soluciones de acci6n y que implican la colaboraci6n y 

la cooperaci6n de los cientificos, practicantes y legos. Los resultados deseados 
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del enfoque de la investigaci6n-acci6n son soluciones a los problemas 

inmediatos y una contribuci6n al conocimiento y la teorta cientfficos" (French y 

Bell, 1996). 

AI analizar estos conceptos podemos destacar que la Investigaci6n acci6n tiene 

la ventaja de que no solo se obtiene una comprensi6n de los aspectos que 

determinan la realidad existente, sino que tarnbien se da una identificaci6n de 

las fuerzas que establecen dicha realidad. 

Aunado a esto no hay mucho enfasis en el empleo de instrumental tecnico de 

estadfsticas y de muestreo, 10 que permite su aplicaci6n por parte de un 

personal de formaci6n media. De igual manera, este enfoque permite la 

generaci6n de nuevos conocimientos al investigador y a los grupos 

involucrados; ast como el mejor empleo de los recursos disponibles en base al 

anal isis crftico de las necesidades y las opciones de cambio. De tal forma, que 

los resultados surgen de la interacci6n entre el investigador y el grupo 0 

comunidad objeto de estudio, en un proceso compartido y enriquecedor que 

produce beneficios para ambas partes. 

Caracteristicas de la Investigaci6n Acci6n. 

La lA, esta centrada en la comprensi6n y mejoramiento de la organizaci6n, en 

base a las relaciones que se desarrollan en el contexte en el cual se manejan 
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los grupos de estudio, en este caso los trabajadores. En este sentido, el 

proceso tiene varias caracteristicas 

• Analisis de las acciones humanas y situaciones sociales, las 

cuales pueden ser inaceptables en algunos aspectos; 

susceptibles de cambio y que requieren en determinado momenta 

de respuestas. 

• Enfocada al estudio exploratorio y descriptivo, intentando 

profundizar en la comprensi6n y entendimiento del problema sin 

emitir juicios 0 evaluaciones. EI nucleo es la comprensi6n del 

fen6meno y no su evaluaci6n. Por 10 que se hace fundamental la 

fase de Diagn6stico 

• La descripci6n implica una narraci6n y no una teorizaci6n sobre 

las situaciones y sus acto res, siempre relacionado con su 

contexto. De tal forma, que se trata de una comprensi6n de la 

realidad y ni una comprobaci6n de supuestos. 

• Los resultados del proceso son interpretaciones de 10 estudiado 

mas que explicaciones de 10 que ocurre, de tal forma que se 

valora la subjetividad y su expresi6n en el lenguaje de los 

participantes en el diagn6stico. La subjetividad se entiende como 

una forma de captar de la mejor manera posible las 

interpretaciones de la gente, sus creencias y significados, mas 

alia de reflejar un rechazo a la objetividad. 

35 



Desarrollo Organizacional 

• Constituye un proceso continuo en espiral, donde se van dando 

los momentos en cuanto al diagn6stico de los problemas, el 

diseiio de una propuesta de cambio, la implementaci6n de dicha 

propuesta y su evaluaci6n, para comenzar de nuevo el circuito 

partiendo de nuevas problernaticas. 

La Investigaci6n - acci6n sigue un procedimiento resumido en 4 fases: 

1. Determinaci6n del Problema 0 Diagn6stico 

Se establecen las situaciones problemas 0 a ser estudiados, se establecen 

problemas practices, incoherencias 0 inconsistencias entre los que se persigue 

y 10 que en realidad ocurre. Generalmente el hecho de vivir una situaci6n 

problernatica, no implica conocerla, esta situaci6n nos lIeva a determinar el por 

que del problema, cuales son sus terrninos, sus caracterfsticas, c6mo es el 

contexte en que este se produce. Para ello se inicia la investigaci6n. Una vez 

determinadas las variables del problema que sera el centro del proceso de 

investigaci6n, es necesaria la recopilaci6n de informaci6n que nos permitira un 

diagn6stico claro de la situaci6n. La busqueda de informaci6n consiste en 

recoger diversas evidencias que nos permitan una reflexi6n a partir de una 

mayor cantidad de datos. Un buen diagn6stico representa el camino hacia el 

planteamiento de Ifneas de acci6n coherentes. 
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2. Disetio de fa Propuesta. 

Una vez que se tiene el anallsls e interpretaci6n de la informaci6n recopilada 

en la fase anterior considerando los objetivos que se persiguen, se procede al 

planteamiento de diversas alternativas de actuaci6n y sus posibles resultados. 

3. Apficaci6n de fa Propuesta. 

Una vez que haya sido disenada la propuesta de acci6n, esta es lIevada a 

cabo por las personas competentes para ello (interesadas). Es importante 

comprender que se emprende una nueva forma de actuar, un esfuerzo de 

innovaci6n y mejoramiento de nuestra practice que debe ser sometida 

permanentemente a condiciones de analisis, evaluaci6n y reflexi6n. 

4. Evaluaci6n 

Este interesante proceso que comenzaria en la espiral de la investigaci6n 

acci6n, va proporcionando evidencias del alcance y las consecuencias de las 

acciones emprendidas y de su valor como mejora de la practica de la 

organizaci6n. En algunos casos es posible encontrarse con cambios que 

impliquen una redefinici6n del problema, ya sea porque este se ha modificado, 

porque han surgido otros de mas urgente resoluci6n, 0 porque se descubren 

nuevos focos de atenci6n que se requiere atender para abordar nuestro 

problema original. Esta fase de evaluaci6n debe ser aplicada en cada 
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momenta de la investigaci6n y al final de todo el cicio, de tal forma de generar 

informaci6n de la evoluci6n del proyecto. 

De esta forma hemos definido el modelo de investigaci6n - acci6n como una 

de las metodologias fundamentales y mas utiles para lograr cambios 

organizacionales, adicionalmente que funciona como herramienta para el 

conocimiento sistematico de organizaciones, comunidades 0 grupos. En este 

sentido resulta pertinente senalar que los procesos de desarrollo 

organizacional, constituyen un programa de investigaci6n y acci6n 

desarrolladas en una organizaci6n determinada y orientados al mejoramiento 

de su funcionamiento. En esta misma linea, los programas efectivos de 

mejoramiento generalmente se encuentran basados sobre la indagaci6n de 

hechos empiricos que han sido obtenidos de forma sistematica para planificar 

la acci6n, emprenderla yevaluarla. Por estas razones, se ha seleccionado este 

modelo como aproximaci6n metodol6gica para este trabajo de investigaci6n. 

2.2 PROCESOS DE CONSUL TORiA. 

2.2.1 DEFINICIONES. 

Se conocen numerosas definiciones del terrnino consultoria y de su aplicaci6n 

a situaciones y problemas empresariales, es decir, de la consultaria de 

empresas. Si se omiten pequenas diferencias estadisticas y sernanticas, se 

lIega ados enfoques basicos de la consultaria. 
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Si seguimos el primer enfoque, nos aproximamos a una visi6n funcional amplia 

de la consultarfa. Frits Steele (c.p. Kubr, 2006), entiende la consultarfa como 

cua/quier forma de proporcionar ayuda sobre e/ contenido, proceso 0 estructura 

de una tarea 0 de un conjunto de tare as, en que e/ mismo consultor no es 

efectivamente responsab/e de /a ejecuci6n de la tarea misma, sino que ayuda a 

los que /0 son. 

Otros autores, tales como Meter Block sugieren incluso que se ectue como 

consultor siempre que se trata de modificar 0 mejorar una situaci6n, pero sin 

tener un control directo de /a ejecuci6n ... /a mayor parte de los funcionarios de 

una organizaci6n son rea/mente consu/tores aunque el/os no se distinguen est 

oficia/mente. 

La idea central de estas y otras definiciones analoqas es que los consultores 

proporcionan ayuda, 0 aportan capacidad y se parte del supuesto de que esa 

ayuda la pueden prestar personas que realizan trabajos diferentes. Un director 

o gerente de una empresa puede tarnbien actuar como consultor, si decide 

asesorar y ayudar a un colega 0 incluso a sus subordinados, en lugar de darle 

instrucciones y 6rdenes. 
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EI segundo enfoque, se centra mas bien en concebir la consultoria como un 

servicio profesional especial y se destacan varias caracteristicas que debe 

poseer ese servicio. Larry Greiner y Robert Metzger (c.p. Kubr, 2006), afirman 

que la consuitorie de empresas es un servicio de asesoramiento contratado por 

y proporcionado a organizaciones por personas especialmente capacitadas y 

calificadas que prestan asistencia, de manera objetiva e independiente, a la 

organizaci6n cliente para poner al descubierto los problemas de la gesti6n, 

analizarlos, recomendar soluciones a esos problemas y coadyuvar, si se les 

solicita, en la aplicaci6n de las soluciones. 

Luego de revisar las bases centrales de los dos enfoques, se pudieran 

considerar como complementarios y no como opuestos. Es posible enfocar la 

consultoria de empresas como un servicio profesional 0 como un metodo de 

prestar asesoramiento y ayuda practica. Indudablemente, en la actualidad es 

considerado un sector especifico de actividad profesional y debe tratarse como 

tal. De la misma forma, puede tarnbien considerarse como un rnetodo para 

favorecer a la optimizaci6n de procesos dentro de las organizaciones, 

considerando dentro de estas al personal de direcci6n, como involucrado en el 

mejoramiento de la gesti6n y las practicas empresariales, asl como del 

desernpeno individual y colectivo. 
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Asimismo, es de suma importancia aclarar el objetivo de la intervencion del 

consultor. Con esta finalidad, es necesario formular y aclarar varias cuestiones 

acerca de los objetivos de la orqanizacion - cliente, la prioridad y el significado 

del objetivo propuesto y las ventajas inmediatas y ultimas que va a obtener el 

cliente si se resuelve el problema planteado. De esta manera se haria posible 

seleccionar el objetivo prioritario, evitar centrar el trabajo en objetivos 

demasiado estrechos e insignificantes asl como los que son demasiado 

amplios 0 distantes para ser abordados por el cliente en el momenta actual. No 

obstante, esos objetivos mas amplios y futuros han de tenerse presentes para 

situar el problema del cliente en una perspectiva temporal adecuada y buscar 

soluciones que no bloqueen el camino hacia el futuro. (Kubr, 2006) 

2.2.3 DEFINICION CONJUNTA DEL PROBLEMA 

En primer lugar, es necesario definir correctamente el problema del que se ha 

de ocupar el consultor. En muchas organizaciones, la direccion superior ni 

siquiera estudiara la conveniencia de recurrir a un consultor, a men os que se Ie 

presente una descripclon clara del problema y del objetivo de la consultorla. 

Antes de aceptar el trabajo, el consultor debe asegurarse de que puede aceptar 

la definicion del problema formulada por el cliente. Con excepcion de los casos 

mas sencillos y obvios, quiere lIegar a su propia conclusion en cuanto al 

problema y en cuanto al grado de dificultad con que se pod ria tropezar para 

solucionarlo. 
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La definici6n del problema dada por el consultor puede diferir de la del cliente 

por muchas razones. Con frecuencia los directores de empresa estan inmersos 

en una situaci6n particular, 0 han creado ellos mismos el problema. Pueden 

percibir los slntomas, pero no el fondo del a cuesti6n, y en ocasiones prefieren 

tambien que el propio consultor "descubra" ciertos aspectos importantes del 

problema. 

La comparaci6n entre las definiciones del consultor y del cliente establece la 

base para una s61ida relaci6n de trabajo durante todo el tiempo que dura la 

consultorfa. Para ello es preciso debatir, y el consultor y el cliente deben estar 

dispuestos a introducir correcciones en su definici6n inicial del problema y 

lIegar a un acuerdo sobre una definici6n conjunta. Con todo, esa definici6n 

conjunta no se debe considerar como definitiva. Una vez iniciada la tarea, 

mediante la realizaci6n de un diagn6stico detallado se pueden descubrir 

nuevos problemas y es posible que sea necesario rectificar la definici6n 

originalmente convenida. (Kubr, 2006). 

2.2.4 RESULTADOS BUSCADOS 

En segundo lugar, el consultor y el cliente deben aclarar que persiguen con la 

consultorfa y c6mo se deben medir sus resultados. Esto puede requerir un 

intercambio de opiniones acerca de c6mo considera cada parte la consultorfa, 

hasta d6nde debe lIegar esta en la realizaci6n de una tarea convenida y cual es 

la responsabilidad del consultor ante el cliente. A menudo se entiende mal el 
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papel que desempena el consultor en la puesta en practice. EI consultor puede 

estar dispuesto a participar en ella, pero el cliente puede haber adquirido la 

costumbre de recibir informes con propuestas de medidas y de decidir sobre su 

aplicaci6n solo despues de que el consultor se haya marchado. De ser posible, 

el consultor debe tratar de participar en la puesta en practice de las propuestas. 

Si el costa es 10 que preocupa al cliente, la presencia del consultor durante esa 

fase puede reducirse mucho. (Kubr, 2006) 

2.2.5 CONTRATO PSICOL6GICO 

En una epoca en que hay cada vez mas caracteristicas de nuestras vidas que 

estan reguladas y restringidas por la legislaci6n, yen que los contratos en regia 

se hacen cada dla mas comunes en los sectores profesionales, es util senalar 

que el aspecto juridico formal de la concertaci6n de un contrato no es el 

principal. Los mejores encargos de consultoria son aquellos en que existe otro 

tipo de "contrato", que no esta codificado en nlnqun documento y que no resulta 

facil de describir: un contrato psicol6gico, con arreglo al cual el consultor y el 

cliente cooperan en un ambiente de confianza y respeto, en la creencia de que 

el metodo aplicado por la otra parte es el mejor para que la misi6n de 

consultoria se complete con exito. Ese "contrato" no puede ser sustituido ni 

siquiera por el documento juridico mas perfecto. (Kubr, 2006). 
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2.3 HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL. 

En toda empresa, cualquiera que sea su raz6n institucional 0 social, debe 

condicionarse a que el mas importante de los recursos es el recurso humano, 

quien requiere y demanda por naturaleza el principio de la seguridad, el cual 

debe ser garantizado bajo cualquier costo. 

2.3.1 DEFINICION DE TERMINOS eAslcos. 

Programa de Higiene y Seguridad Industrial: Es un conjunto de actividades a 

ejecutar en el tiempo con la finalidad de controlar los riesgos en una empresa 

publica 0 privada, para asl obtener puestos de trabajo seguros que permitan 

alcanzar metas de calidad y productividad, en el servicio 0 productos que se 

ofrezcan a los consumidores. Estas actividades a ser seguidas por las 

personas, grupos 0 en su conjunto, deben estar ligadas en la realizaci6n de 

una sucesi6n de operaciones para la obtenci6n de una meta u objetivo 

determinado. 

Seguridad Industrial: Es el conjunto de principios, leyes, criterios y normas cuyo 

objetivo es el de controlar el riesgo de accidentes y dartos, tanto a las personas 

como a los equipos y materiales que intervienen en el desarrollo de una 

actividad productiva. 

Higiene Industrial: Es la ciencia y el arte dedicados al conocimiento, evaluaci6n 

y control de aquellos factores ambientales, flsicos. psiquicos, de salud y 
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ergon6micos derivados del trabajo y que pudiesen ocasionar enfermedades, 

afectar a la salud y el bienestar, 0 crear alqun malestar significativo entre los 

trabajadores 0 a los ciudadanos de la comunidad. 

Accidente: Todo suceso imprevisto y no deseado que interrumpe 0 interfiere el 

desarrollo normal de una actividad y origina una 0 mas de las siguientes 

consecuencias: Lesiones Personales, Danos Materiales, Perdidas 

Econ6micas. 

Accidente de Trabajo: Es toda lesi6n funcional 0 corporal, permanente 0 

temporal, inmediata 0 posterior, 0 la muerte, resultante de la acci6n violenta de 

una fuerza exterior 0 interior, que pueda ser determinada 0 sobrevenida en el 

curso del trabajo por el hecho 0 con ocasi6n del trabajo. 

Incidente: Todo suceso imprevisto y no deseado que interrumpe 0 interfiere el 

desarrollo normal de una actividad, trayendo como consecuencias adicionales 

la perdida de tiempo. 

Riesgo: Toda aquella condici6n existente capaz de producir un accidente 0 

incidente, as! como enfermedades profesionales. 

Enfermedad Profesional y/u ocupacional: Es aquella que se produce por una 

acci6n lenta, repetida y duradera, nacida a consecuencia de un trabajo 
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determinado 0 por las condiciones en que se realiza, y ocasionando al 

trabajador una incapacidad para el ejercicio normal de su profesi6n y/u 

ocupaci6n 0 la muerte. 

Inspecciones: Constituye uno de los medios principales de localizaci6n de las 

causas de accidentes y de enfermedades profesionales, que nos ayudan a 

determinar el tipo de correctivos necesarios para protegerse de los riesgos, 

antes de que lIeguen a producirse accidentes 0 lesiones. 

Acto Inseguro: Violaci6n de una norma que se considera segura, es la acci6n 

que ejecuta el trabajador y aumenta la posibilidad del accidente. 

Condici6n Insegura: Cualquier estado ffsico 0 rnecanico que se desvfe de aquel 

que es aceptable, normal 0 correcto, capaz de producir una lesi6n. 

Prevenci6n de Accidentes: Disciplina que esta basad a en principios 

fundamentales que constituyen los aportes de los conocimientos y las tecnicas 

modernas destinadas a eliminar los accidentes de trabajo. 

Primeros Auxilios 0 Soporte Basico de Vida: Constituyen la atenci6n de 

emergencia, que se Ie debe suministrar a una persona lesionada a 

consecuencia de un accidente 0 enfermedad repentina, para evitar que la 
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persona muera 0 que se agrave, hasta tanto se disponga de la atenci6n 

medica necesaria. 

Lesi6n: Es el dano fisico que produce un accidente a las personas, 

consecuencias de una serie de factores, cuyo resultado es el accidente mismo. 

Lesionado: Es la persona que sufre un accidente a causa de distintos factores. 

Una vez conocida la terminologia basica utilizada en seguridad industrial, 

resulta importante resaltar que es principio fundamental considerar que el 

trabajo, como derecho social, es tarnblen un derecho humano y que la 

ejecuci6n del mismo, debe hacerse bajo un minima de condiciones y ambiente 

seguro, en aras de la protecci6n y preservaci6n de la salud y la vida. Para esto 

es importante tener en consideraci6n un adiestramiento ocupacional a fin de 

garantizar que todo trabajador desarrolle habilidad y conocimiento en la 

ejecuci6n segura de la labor asignada. De acuerdo a 10 establecido en las leyes 

todo trabajador debera recibir un adiestramiento en higiene y seguridad 

industrial, tendente a desarrollar conciencia sobre la identificaci6n de riesgos, 

prevenci6n de accidentes y enfermedades profesionales en cada area 

respectiva de trabajo. Se debe exponer a todos los trabajadores las leyes, 

reglamentos y normativas que regulan la higiene y seguridad laboral tendentes 

siempre a optimizar los procedimientos y formas seguras de trabajo. 
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Tal como 10 afirma Romero-Garcfa O. (1996), al hablar de seguridad industrial, 

es importante resaltar que la seguridad depende del buen desenvolvimiento y 

acoplamiento del hombre en su lugar de trabajo, los actos y las condiciones 

inseguras son ambas el resultado de fallas humanas. La seguridad es cuesti6n 

de sentido cornun, por ende, todos los trabajadores tienen que poseer la 

capacidad de identificar los peligros existentes en la empresa y sentirse en la 

confianza de denunciarlos para asl realizar un trabajo en condiciones 

laborables seguras. 

Adicionalmente, hoy en dla, se requieren organizaciones saludables capaces 

de funcionar de manera dinarnica y con la suficiente agilidad para ir al ritmo de 

los cambios de esta era de retos. 

En este sentido, la concepci6n de seguridad industrial ha sufrido 

modificaciones en las nuevas organizaciones. Anteriormente, la seguridad era 

5610 una funci6n adjudicada a una unidad, departamento 0 gerencia. Hoy dla, 

la tendencia es concebir la seguridad como parte integral y funcional de la 

organizaci6n. Para que una organizaci6n sea saludable requiere que funcione 

con seguridad. En otras palabras, una organizaci6n sana es, entre otras cosas, 

una organizaci6n segura. La seguridad en una organizaci6n sana se manifiesta 

tanto en las condiciones materiales como en su gente. 
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Por una parte, la organizaci6n debe proveer condiciones seguras (equipos, 

herramientas y materiales en buen estado, vias de acceso adecuadas, 

eliminaci6n de riesgos ambientales) que garanticen un funcionamiento libre de 

riesgos potenciales. Por otra parte, debe garantizar que su gente actue con 

seguridad. En otras palabras, una organizaci6n saludable se interesa por la 

salud de sus instalaciones materiales (buen funcionamiento y ausencia de 

averlas) y por la salud de su gente (integridad flsica y psicoI6gica). 

Un concepto amplio de seguridad es ofrecido por Romero-Garcia (1996), quien 

define la Seguridad Total como el proceso mediante el cual la persona se 

conduce de tal manera que protege su integridad flsica y psicol6gica en todos 

los ambientes donde actua, laborales y no laborales. En esta definici6n, la 

seguridad implica salud organizacional. 

Las industrias que desean mantenerse en el am plio mundo de la competitividad 

deben acogerse a las medidas y reg las adoptadas con la finalidad de prevenir 

accidentes y minimizar los riesgos, para el establecimiento de condiciones 

seguras en el ambiente de trabajo. 

EI control de la seguridad e higiene resulta de vital importancia en las empresas 

industriales. EI desafio que enfrentan los encargados de seguridad es crear 

una profunda conciencia de prevenci6n en lugar de insistir en la conexi6n de 

accidentes 0 condiciones de riesgo. 
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accidentes industriales pueden ser controladas, la repetici6n de estes sera 

reducida. En su sentido mas amplio, la seguridad industrial se ha definido como 

el conjunto de normas y principios encaminados a prevenir la integridad fisica 

del trabajo, asi como el buen uso y cuidado de las maquinarias, equipos y 

herramientas de la empresa. 

2.3.2 LA HIGIENE EN LAS INDUSTRIAS 

Se puede definir la higiene, como aquella ciencia y arte dedicada a la 

participaci6n, reconocimiento, evaluaci6n y control de aquellos factores 0 

elementos estresantes del ambiente, presentados en el lugar de trabajo, los 

cuales pueden causar enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad e 

ineficiencia de importancia entre trabajadores. 

La Administraci6n de Seguridad y Salud Ocupacional, (OSHA) fue el organismo 

encargado de reunir en efecto la seguridad y la higiene. Aun cuando las dos 

especialidades continuan estando separadas y distintas, la implementaciOn 

para evitar ambas lesiones con frecuencia pueden ser objeto del mismo tipo de 

remedio. En un anal isis final es poca la diferencia para los trabajadores. 

La higiene industrial es la especialidad profesional ocupada en preservar la 

salud de los trabajadores en su tarea. Es de gran importancia, porque much os 

procesos y operaciones industriales producen 0 utilizan compuestos que 

pueden ser perjudiciales para la salud de los trabajadores. 
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Se debe ofrecer protecci6n contra exposici6n a sustancias t6xicas, polvos, 

humos que vayan en deterioro de la salud respiratoria de los empleados. La ley 

(OSHA) exige que los patronos conserven registros precisos de exposiciones 

de los trabajadores a materiales potencial mente t6xicos. 

La higiene y seguridad industrial cumple objetivos importantes que aseguran el 

adecuado funcionamiento de las empresas dentro de un entorno altamente 

competitivo: 

1. EI objetivo de la seguridad e higiene industrial es prevenir los accidentes 

laborales, los cuales se producen como consecuencia de las actividades 

de producci6n, por 10 tanto, una producci6n que no contempla las 

medidas de seguridad e higiene no es una buena producci6n. Una 

buena producci6n debe satisfacer las condiciones necesarias de los tres 

elementos indispensables, seguridad, productividad y calidad de los 

productos. Por tanto, contribuye a la reducci6n de sus socios y clientes. 

2. Conocer las necesidades de la empresa para poder ofrecerles la 

informaci6n mas adecuada orientada a solucionar sus problemas. 
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3. Comunicar los descubrimientos e innovaciones logrados en cada area 

de tnteres relacionada con la prevenci6n de accidentes. 

Las condicione de higiene y seguridad industrial en las industrias son 

determinadas por medio de las inspecciones de riesgos 

2.3.3 INSPECCIONES DE RIESGOS 

Son las tecnicas y procedimientos de las cuales se vale el supervisor con la 

finalidad de detectar condiciones 0 actos riesgosos. Existen diferentes tipos de 

inspecciones: 

a) Inspecciones formales 0 planeadas. 

Este tipo de inspecciones tienen como objetivo principal evitar y controlar la 

acumulaci6n de las condiciones que producen perdidas. Las inspecciones 

formales 0 planeadas a su vez se dividen en dos clases: 

• Inspecciones generales. Son las que se realizan orientando hacia una 

secci6n compuesta con el objetivo de detectar cualquier elemento que 

pueda quitarle potencialidad a una operaci6n. Estas se realizan 

frecuentemente, mensual 0 bimestralmente, anotando todas las 
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condiciones inseguras con precisi6n y clasiflcandolas de acuerdo al 

grado de perdidas potenciales. 

C6mo hacer una inspecci6n general: 

1. Buscar las condiciones inseguras que nos saltan a la vista. 

2. Cubrir el sector sistematicamente. 

3. Oescubrir y ubicar cada condici6n insegura claramente. 

4. Informar las cosas que parecen innecesarias. 

5. Inspeccionar inmediatamente, despues las condiciones inseguras que 

son urgentes y necesarias. 

6. Sistema para clasificar el peligro. 

7. Buscar las causas basicas de las condiciones inseguras. 

• Inspecciones criticas. Son aquellas que se hacen peri6dicamente a las 

partes de maquinarias 0 equipos que pueden determinar que se realice 

la producci6n. 

Las inspecciones criticas se realizan de la siguiente manera: se realizan 

peri6dicamente por medio de tarjetas que Ie ayudaran al supervisor a 

inspeccionar las partes criticas en su secci6n. Estas se realizan con mayor 

frecuencia, 0 sea, se puede hacer inspecciones antes de usar las maquinarias 
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las primeras normas que garantizaban el bienestar de las personas que 

laboraban para el ana 1917, entre estas normas se regulariz6 y los dias 

feriados. 

Para el ana 1920 se crea la primera ley del trabajo en Venezuela, esta 

real mente no establecia una verdadera legislaci6n en 10 que respecta a la 

prevenci6n de accidentes; pero para el ana 1936 con la promulgaci6n de una 

nueva ley del trabajo si se comenzaron a establecer verdaderas leyes sobre la 

prevenci6n de accidentes. 

En esta ley de seguros sociales se establecen indemnizaciones por 

enfermedades, maternidad (incluyendo permisos pre y post-natal), accidentes 

de trabajo, enfermedades profesionales y vejes a sobrevivientes, invalidez y 

paros forzosos. 

Estas leyes de seguros sociales fueron apoyadas por otros organismos como el 

ministerio del trabajo y el consejo venezolano de prevenci6n de accidentes que 

fue fundado con el ana 1959, cuyo objetivo principal es la estimulaci6n y 

promoci6n de tecnicas que ayuden a la disminuci6n de accidentes para crear 

un medio ambiente de trabajo segura para sus empleados, obreros, visitantes y 

de todas las personas que esten en contacto con el medio ambiento de trabajo. 

En el ana 1955 se cre6 una secci6n en el ministerio de sanidad u asistencia 
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social, esta secci6n fue lIamada secci6n de higiene ocupacional, la cual esta 

adscrita a la divisi6n de Ingenieria Sanitaria. 

Para el ana 1963 es elaborado el reglamento de la ley del trabajo. 

Para el ano 1967 se promulga la nueva ley de segura social obligatorio. 

En el ana 1968 se decreta el reglamento de las condiciones de higiene y 

seguridad industrial, este reglamento tendria una vigen cia de unos 5 anos ya 

que fue reformada para el ana 1973. 

Para terminar de tener un marco legal que nos permitiera ejercer las normas de 

higiene y seguridad industrial y que nos permita ejercer las normas de higiene y 

seguridad industrial y que nos sirva de apoyo para la protecci6n de 

trabajadores y acondicionarlos a un segura medio ambiente de trabajo se crea 

en 1986 la ley orqanica de prevenci6n, condiciones y medio ambiente de 

trabajo (LOPCYMAT). 

La ley de del trabajo tendria otra reforma en el ana 1990 y luego se reformaria 

nuevamente por ultima vez en el ana 1997 sequn la gaceta oficial de la 

Republica de Venezuela N° 5152. 

A la higiene y seguridad industrial tarnbien la apoyan leyes como la ley nacional 

de ambiente y hasta el c6digo penal puede ser usado como medio de defensa 

o marco en la higiene y seguridad. 
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La higiene y seguridad esta estrechamente ligada a los aspectos legales ya 

que nos encontramos con disposiciones existentes en la constituci6n de 

Venezuela asl como tratados y convenios internacionales, el mismo sistema 

juridico venezolano tiene normas que rigen condiciones aptas y medio 

ambiente de trabajo, vale destacar que todas estas leyes son apoyadas por las 

disposiciones que se puedan celebrar en las contrataciones colectivas de los 

empleados. 

La Seguridad Industrial es una obligaci6n que la ley impone a patrones y a 

trabajadores y que tarnbien se debe organizar dentro de determinados canones 

y hacer funcionar dentro de determinados procedimientos. 

EI patr6n estara obligado a observar, de acuerdo con la naturaleza de su 

negociaci6n, los preceptos legales sobre higiene y seguridad en las 

instalaciones de su establecimiento, y a adoptar las medidas adecuada para 

prevenir accidentes en el uso de las maquinas, instrumentos y materiales de 

trabajo, asl como a organizar de tal manera este, que resulte la mayor garantia 

para la salud y la vida de los trabajadores, y del producto de la concepci6n, 

cuando se trate de mujeres embarazada. Las leyes contendran al efecto, las 

sanciones procedentes en cada caso. 
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2.4 ANALISIS DE SISTEMAS - R. LIKERT 

Likert (1961), en su teorla de clima organizaciona/, afirma que el 

comportamiento de los trabajadores dentro de una organizaci6n esta 

determinado por las relaciones que se establecen dentro del ambito 

administrativo, es decir, la convivencia entre supervisados y supervisores. La 

percepci6n que tengan los individuos ace rca de las condiciones 

organizacionales, jugara un papel determinante en su comportamiento. 

De acuerdo a 10 sefialado anteriormente, Likert sefiala que hay tres tipos de 

variables que determinan las caracterfsticas de la organizaci6n: 

• Variables causales 0 independientes: orientadas a indicar el 

sentido en el que una organizaci6n evoluciona y obtiene resultados, entre las 

cuales se encuentran: la estructura de la organizaci6n y su administraci6n, 

reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si estas son modificadas, los 

cambios influlran en el resto de las variables. 

• Variables intermedias: reflejan el estado interno y la salud de una 

empresa. Constituyen los procesos organizacionales de una empresa, tales 

como: la motivaci6n, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicaci6n y 

la toma de decisiones. 

• Variables finales 0 dependientes: resultan del efecto de las 

variables independientes y de las intermedias, ya que reflejan los logros 

obtenidos por la organizaci6n, entre las cuales se cuentan: la productividad, 

los gastos de la empresa, las ganancias y las perdidas. 
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Sistema petticipetivo 

• Clima consultivo - sistema III: La direcci6n tiene confianza en sus 

empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados 

pueden hacerlo tarnbien en los niveles mas bajos, para motivar a los 

empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se 

satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe interacci6n por 

ambas partes. Se percibe un ambiente dinarnico y la administraci6n se basa 

en objetivos por alcanzar. 

• Clima perticipetivo - sistema IV: se obtiene participaci6n en 

grupo, existe plena confianza en los empleados por parte de la direcci6n. La 

toma de decisiones se da en toda la organizaci6n, la comunicaci6n esta 

presente en forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es 

la participaci6n, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los 

metodos de trabajo. Los empleados y la direcci6n forman un equipo para 

lograr los objetivos establecidos por medio de la planeaci6n estrateqica. 

Con base en 10 anterior, podrlamos afirmar que los sistemas I y II 

corresponden a un clima cerrado, caracterizado por una organizaci6n 

burocratica y rrgida, donde los empleados se sienten insatisfechos en relaci6n 

con su trabajo y con la empresa. Mientras que los sistemas 11/ y IV 

corresponden a un clima abierto, donde la organizaci6n puede ser percibida 

con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos, e intentando 
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satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el 

proceso de tomar decisiones. 

2.5 ESCALA DE ACTITUD - R. LIKERT 

Una actitud es una predisposici6n aprendida para responder 

consistentemente de una manera favorable 0 desfavorable ante un objeto de 

sus sfmbolos (Fishbein, y Ajzen, 1975, c.p Hernandez, Fernandez y Baptista, 

1998). 

Las actitudes estan relacionadas con el comportamiento que mantenemos en 

torno a los objetos a que hacen referencia. Las actitudes son solo un 

indicador de la conducta, pero no la conducta en sf. Por ello las mediciones 

de actitudes, deben interpretarse como sfntomas y no como hechos (Padua, 

1979, c.p Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998). 

EI rnetodo para la medici6n de las actitudes de Likert, tiene su origen en 1934 

cuando este realizaba estudios de relaciones internacionales y raciales, entre 

otros aspectos, durante la decada de los anos 30. 

Los instrumentos de medici6n que se rigen por la escala actitudinal de Likert 

consisten en un conjunto de preguntas (de caracter afirmativo 0 neqativo) a 

las cuales hay que responder sequn una escala de evaluaci6n sobre la cual 
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se emiten juicios 0 reacciones (favorable 0 desfavorable, positiva 0 negativa) 

por parte del entrevistado. 

La escala de evaluaci6n puede evaluar entre tres y seis niveles, por ejemplo: 

• Nada, Poco, Mucho. 

• Nunca, Casi nunca, Casi siempre, Siempre. 

• Muy en desacuerdo, En desacuerdo, En acuerdo, Muy de acuerdo. 

Una de las principales caracteristicas de las escalas de tipo Likert es que 

permiten considerar las actitudes como algo continuo entre favorable y 

desfavorable, por 10 que la tecntca adernas de situar a cada individuo en un 

punto determinado, toma en cuenta la amplitud y la consistencia de las 

respuestas actitudinales. 

2.6 ENTREVISTA. 

La entrevista es una situaci6n interpersonal cara a cara en la cual el 

entrevistador hace a la persona entrevistada, preguntas dlsenadas para 

obtener respuestas pertinentes al problema que se investiga. (Kerlinger, 1988). 

Existen dos amplios tipos de entrevista: Las estructuradas y las No 

estructuradas. 
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En la entrevista estructurada, las preguntas, su secuencia y su redacci6n, son 

fijas. En este tipo de entrevistas, se usan programas que han sido preparados 

al detalle, para obtener informaci6n pertinente al problema que se investiga. 

Las entrevistas no estructuradas, son mas flexibles y abiertas. Las preguntas, 

su contenido, la secuencia en la que son formuladas quedan en manos del 

entrevistador. (Kerlinger, 1988). 
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CAPITULO III. 

MARCO ORGANIZACIONAL. 

3.1 NOMBRE DE LA ORGANIZACI6N. 

TECSAGA, C. A 

3.2 TIPO DE ORGANIZACI6N. 

Organizaci6n privada con fines de lucro. 

3.3 SECTOR 0 NICHO DE LA ORGANIZACION. 

La organizaci6n esta dedicada a la fabricaci6n y comercializaci6n material e 

insumos para el sector electrico. 

3.4 HISTORIA 

TECSAGA, C.A fue fundada en 1973, en Caracas - Venezuela, con el objeto 

de representar fabricantes de equipos electricos nacionales e internacionales. 

Para el ano 1980 comienza a fabricar las Cajas para el Control del Alumbrado 

Publico. 

Actualmente se fabrican bajo la marca TECSAGA los siguientes productos: 

• Cajas para el Control del Alumbrado Publico. 
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• Bases para Fotocelulas, 

• Porta-fusibles para Acometidas. 

• Fusibles de Baja Tensi6n. 

3.5 MISION 

Somos una empresa fabricante, comercializadora de productos de calidad para 

el sector electrico, garantizando la rentabilidad de la empresa y la estabi/idad 

de sus trabajadores. 

3.6 VISION 

Ser el mejor fabricante y representante de equipos etectricos para redes de 

distribuci6n en esta tieceae, en el continente americano. 

3.7 PLANES 

Los Directivos expresan la necesidad de contar con una buena base de 

conocimiento de los empleados en materia de Seguridad Industrial, para 

garantizar una exitosa implantaci6n del nuevo Reglamento de Seguridad 

Industrial, que sera puesto en marcha pr6ximamente dentro de la empresa. 

3.8 TAMANO Y ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION. 

EI dimensionado humano de TECSAGA, C.A. es pequeno, cuenta con una 

estructura jerarquica piramidal, entendiendose que existe una Junta Directiva, 
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conformada por el Presidente de la organizaci6n, los otros dos accionistas y el 

Gerente de Mercadeo y Ventas; un Presidente, accionista mayoritario, un 

Gerente de Mercadeo y Ventas; un Gerente de Planta; y, una Asistente 

Administrativa, quienes hacen un total de seis (6) empleados directos, cuyas 

labores se centralizan en la oficina administrativa ubicada en la ciudad de 

Caracas. 

Adicionalmente, TECSAGA, C.A. cuenta con catorce (14) empleados sub- 

contratados, siete (7) en el area operativa, cuatro (4) en el area administrativa y 

tres (3) en el area de seguridad, todos los trabajadores antes mencionados 

laboran en la sede de la planta, ubicada en Santa Teresa del Tuy. 

A continuaci6n se detalla la conformaci6n actualla organizaci6n: 

JUNTA DIRECTIVA 
Miembros de la Junta 

Oirecci6n 
C6digo :JD 

I 
PRESIOENCIA 

Nelson Santana Garcia 
Presidente 
C6digo: PR 

GERENCIA DE PLANTA GERENCIA DE MERCADEO Y VENTAS 
Francisco E. Blanco Gerente 

Gerente NELSON SANT N4A ZAVARSE 
C6digo: GP C6digo: MV 

~ 
Division de Produce ion 

.~ 

~ Division de.Administraci6n I 
y Fmanzas 

~ 
Division de Calidad 

I 
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• Existe una Junta Directiva, conformada por cuatro miembros (los tres 

accionistas y el Gerente de Mercadeo y Ventas). 

• Presidencia, ocupada por el accionista mayoritario. 

• Gerencia de Mercadeo y Ventas, sin personal a su cargo 

• Gerencia de Planta, con tres divisiones bajo su cargo: Divisi6n de 

Producci6n, ocupada por un empleado sub-contratado; Divisiones de 

Administraci6n y de Calidad, cuyos cargos se encuentran vacantes y bajo la 

responsabilidad directa del Gerente de Planta. 
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GERENCIA DE PLANT A 
Francisco E. Blanco 

Gerente 
C6d1go: GP 

I 
DIVISION DE PRODUCCION 

Jose G. Beaumon 
Jete de Dlvisi6n 
C6d1go: DP 

Dpto. de Ingenieria y Control Dpto. de Fabricaci6n y Ensamble Dpto. de Mantenimiento Industrial 
Cargo: Vacante Cargo: Vacante Paul A. Mendoza 

Jede de Departamento Jete de Departamento Jete de Departamento 
C6d1go: IC C6d1go: FE C6d1go: MI 

1 Secci6n Planificaci6n I 1 Secci6n Servicios I H Secci6n Mantenimiento I 
Mantenimiento Industrial Industrial 

1 Secci6n Planificaci6n I 1 Secci6n Ensamble 

I 
y Secci6n Mant~nimiento I 

y Control de Producci6n Mecanlco 

GERENCIA DE PLANTA 
Francisco E. Blanco 

Gorontl 
C6digo: GP 

I 
DIVISION DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 

Cargo: Vacante 
Jill dollivisi6n 
C6dIgo:DA 

Dpto. de Recursos Humanos y Sistemas Dpto. de Compras y Almacenes Dpto. de Contabilidad y Tesoreria 
Cargo: Vacante Cargo: Vacante Santos Rodriguez 
~ do Ooportamonto Jill do Oopartlmonto Jill do Ooporta_ 

C6dig0:RH C6dIgo:CA C6dIgo:CT 

~ 
Seccl6n Sistemas 

J H 
Secci6n Compras y 

1 
H Secci6n Ctas. por Cobrar 1 

Servicio Generales y Ctas. por Pagar 

~ 
Secci6n Personal 

I y Secci6n Almacen 

I 
y Seccl6n Contabllidad I 

~ Secci6n Servicio Medico I 

rl 
Seccl6n Seguridad 

I Industrial 

y Secci6n Segurldad 

I Fisica 

GERENCIA DE PLANTA 
Francisco E. Blanco 

Gerente 
C6d1go: GP 

I 
DIVISION DE CAUDAD 

Cargo: Vacante 
Jete de Dlvisl6n 
C6d1go: DC 
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EI Gerente de Planta tiene tres divisiones bajo su cargo: 

• La Divisi6n de Producci6n, cuenta con un supervisor, quien tiene bajo su 

cargo seis (6) trabajadores adscritos al Departamento de Fabricaci6n y 

Ensamble, cuyas labores estan relacionadas directamente con la linea 

de producci6n. Todos los trabajadores mencionados anteriormente son 

sub-contratados. 

• La Divisi6n de Administraci6n y Finanzas, cuyo cargo esta vacante, por 

10 que las funciones correspondientes al mismo se encuentran 

actualmente bajo la responsabilidad directa del Gerente de Planta. 

Adscritos a esta Divisi6n, ejercen sus funciones cuatro (4) trabajadores 

en el Departamento de Contabilidad y Tesoreria y tres (3) trabajadores 

en el Departamento de Recursos Humanos y Sistemas, especfflcamente 

en la Secci6n de Seguridad Flsica. Todos los trabajadores mencionados 

anteriormente son sub-contratados. 

• La Divisi6n de Calidad, cuyo cargo esta vacante, por 10 que las 

funciones correspondientes al mismo se encuentran actual mente bajo la 

responsabilidad directa del Gerente de Planta. 
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Para la realizaci6n del presente proyecto de evaluaci6n, contamos con la 

participaci6n activa del Gerente de Planta, quien lideriza el proceso de inclusi6n 

de un nuevo Reglamento Interno en materia de Seguridad Industrial, asl como 

de un total de catorce (14) trabajadores, pertenecientes a los Departamentos 

de Contabilidad, de Recursos Humanos y Sistemas (Secci6n de Seguridad) y 

de Fabricaci6n y Ensamble, quienes participaran en los procesos de evaluaci6n 

y posteriormente en el programa de intervenci6n que acordemos aplicar en 

funci6n de los resultados de la mencionada evaluaci6n. 

3.9 PRODUCTOS Y SERVICIOS. 

La gama de productos que comercializa soluciones didacticas incluye: 

• Cajas para el control del alumbrado publico. 

• Bases para fotocelulas. 

• Porta-fusibles para acometidas. 

• Fusibles de baja tensi6n. 

• Seccionadores monopolares de distribuci6n. 

• Cortacorrientes monopolares de distribuci6n. 

• Seccionadores tipo By-Pass. 

• Seccionadores tripolares de mando manual. 

• Laminas Fusibles. 
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Adicionalmente, TECSAGA, C.A, es representante exclusivo en Venezuela de 

las siguientes empresas internacionales: 

ESTADOS UNIDOS DE NORTE AMERICA: 

ELASTIMOLD 

Fabricante de conectores separables pre-moldeados, pararrayo tipo codo, 

fusibles, conexiones modulares y switches. 

ARDRY TRADING COMPANY 

Fabricante de equipos para extracci6n de humedad en tuberias de aire 

comprimido para uso de sub- estaciones, industrias 0 plantas. 

EDISON CONTROLS Inc. 

Fabricantes de indicadores de fallas trifasicos y rnonofasicos para lineas 

aereas y subterraneas, 

HI- TECH FUSES INC. 

Fabricantes de fusibles limitadores de corrientes del rango total y parcial para 

equipos de protecci6n y sumergibles en aceite, fusibles tipo "back up" y 

externos. 
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LINDSEY MANUFACTURING COMPANY 

Fabricantes de equipos para monitoreo de corrientes y voltaje para llneas de 

transmisi6n y distribuci6n. 

HOWARD INDUSTRIES, INC. 

Fabricantes de transformadores de distribuci6n, tipo poste y pedestal, 

monofasicos y trifaslcos. 

EATON -CUTLER-HAMMER 

F abricantes de protectores para redes sub- terraneas. 

CLEAR SOLUTION INTERNATIONAL 

Distribuidores de plantas de tratamiento de agua. 

BRASIL: 

SOLADORES SANTANA, S.A 

Fabricantes de linea de Aisladores de Porcelana para todo tipo y nivel de 

aislamiento. MAURIZIO & CIA, Ltda., fabricantes de cortacorrientes y 

seccionadores monopolares y tripulares de distribuci6n y tipo sub-estaci6n, 

conectores forjados para distribuci6n. 

ELETROFUS 

Fabricantes de laminas fusibles con elemento de plata. 
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KEE 

Fabricante de pararrayos de distribuci6n polimericos hasta 30KV. 

ECUADOR: 

ORBIS CORP 

Fabricante de sistemas de telemetria. 

3.10 CLiENTES 

• CADAFE. 

• ELECTRICIDAD DE CARACAS, C.A. 

• ENELVEN. 

• ENELBAR. 

• PDVSA. 

• SENECA. 

• ELEOCCIDENTE. 

• ELECENTRO. 

• CADELA 

• SEMDA 

• ELEORIENTE. 
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3.10 DATOS ADICIONALES DE INTERES. 

3.10.1 DIRECCI6N COMPLETA. 

Direcci6n Fiscal: Direcci6n de oficina administrativa: Av. Francisco de Miranda, 

edificio, Centro Seguros La Paz, piso 8, ofc sur 81A, La California, Caracas, 

Venezuela. 

Telefonos: 58 (212) 238.46.33/239.48.30 

3.10.2 CO NT ACTOS. 

Sr. Francisco Blanco (Gerente de Planta) 

La empresa cuenta con una paqina web: www.tecsaga.com 
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CAPITULO IV. 

DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA. 

4.1 INTRODUCCION. 

Tal como se sefial6 en durante el marco conceptual (Capitulo II), 

diversos investigadores han propuesto alternativas para aproximarse al estudio 

de las organizaciones. Algunos de ellos, plantean la evaluaci6n de la situaci6n 

desde una posici6n externa a la organizaci6n, con la intenci6n de mantener la 

objetividad; mientras que otros, nos lIevan a considerar la alternativa de iniciar 

procesos de cambio organizacional entendiendolo desde su perspectiva de 

investigaci6n - acci6n. Es decir, asumiendo que dicho proceso consiste en una 

indagaci6n de co/aboraci6n entre e/ cliente y e/ consultor, que consta de un 

diagn6stico pre/iminar, recopi/aci6n de datos de/ grupo c/iente, 

retroa/imentaci6n de datos a/ grupo c/iente y p/anificaci6n de /a acci6n por e/ 

grupo c/iente yacci6n (French y Bell, 1996) 

Con base en 10 anterior, se estara manejando el proceso de cambio 

organizacionaillevado a cabo para la empresa TECSAGA, C.A., yen particular, 

este proyecto con enfasis en la fase de diagn6stico organizacional, 0 

investigaci6n. 

Para comenzar con la implementaci6n de un estudio diagn6stico, que permita 

una aproximaci6n cercana a las condiciones reales de la organizaci6n, es 
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necesario construir un instrumento que permita detectar las diferencias 

existentes entre la situaci6n actual y la situaci6n deseada. 

Dicho instrumento, no es mas que un mecanismo que permitira obtener una 

medici6n objetiva de los valores reales de las dimensiones 0 variables que 

hayamos detectado como de interes para la evaluaci6n de la situaci6n 

general. La eficacia de dicha medici6n, depende de que tan asertiva sea la 

construcci6n del mencionado instrumento. 

EI presente capitulo incluira el proceso de construcci6n del instrumento, su 

aplicaci6n, los resultados obtenidos a partir de la misma y en definitiva, 

establecera las conclusiones y recomendaciones pertinentes al caso de 

estudio. 

4.2 CONSTRUCCION DE INSTRUMENTOS 

4.2.1 DIMENSIONES A EVALUAR 

Partiendo de la necesidad de detectar el grado de conocimiento que tienen 

los trabajadores de TECSAGA, C. A., sobre Seguridad Industrial, de la 

observaci6n directa del funcionamiento de la empresa y de la necesidad 

expresada por el cliente, se definieron tres dimensiones particulares, en las 

que enfocar dicha evaluaci6n, las cuales se describen a continuaci6n: 
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• Conocimiento que poseen los empleados TECSAGA, C. A. acerca 

de Estructuras de Seguridad. Instalaciones fisicas de la empresa, 

materiales de trabajo, y equipos destinados a asegurar la ejecuci6n de 

labores con un minimo de riesgo dentro de la empresa. 

• Conocimiento que poseen los empleados TECSAGA, C. A. acerca 

de Politicas de Seguridad. Sistema de normativas, reg las, politicas y 

procedimientos que contempla el programa de higiene y seguridad 

industrial a implementar por la empresa. 

• Conocimiento que poseen los empleados TECSAGA, C. A. acerca 

de Acciones de Intervenci6n. Actividades concretas que se lIevaban a 

cabo en materia de Seguridad Industrial, dentro de la empresa. 

4.2.2 INSTRUMENTOS 

Tomando en cuenta las dimensiones a evaluar, se construyeron dos 

instrumentos: 

1. Cuestionario sobre Seguridad Industrial: Cuyo objetivo fue evaluar 

cada una de las dimensiones antes mencionadas, por medio de cuarenta y 

siete (47) items de preguntas cerradas con escalas de respuesta tipo Likert 

(nada, poco, mucho). Veinte (20) de los cuales estuvieron dirigidos a la 
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dimensi6n Estructuras de Seguridad, once (11) a Po/fticas de Seguridad; y 

dlecisels (16) a /ntervenciones de Seguridad. 

EI tiempo promedio de duraci6n en para responder el men cion ado cuestionario, 

fue de treinta (30) minutos. 

2. Entrevistas Cortas: EI objetivo de realizar estas entrevistas cortas de 

preguntas abiertas fue, ampliar y complementar la informaci6n obtenida 

mediante los cuestionarios. Las entrevistas estuvieron conformadas por cuatro 

(4) preguntas abiertas y cada una se tom6 un tiempo aproximado de quince 

minutos para su realizaci6n. 

4.2.2.1 INDICADORES 

Inicialmente, en base a las necesidades expresadas por el cliente y a las 

dimensiones que se pretend Ian evaluar, se conform6 un grupo de indicadores 

que proporcionaran informaci6n objetiva a acerca de cada una de las 

mismas, tanto en dentro del Cuestionario de Seguridad Industrial, como en 

las entrevistas cortas planificadas. 

Luego de obtener el grupo preliminar de Items que conformarlan el 

cuestionario y de preguntas que se harlan en la entrevista, fueron sometidos 

a la evaluaci6n conjunta de los consultores y el representante de la 

organizaci6n (gerente de planta). En dicha etapa, se ajust6 la composici6n de 
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los instrumentos, aSI como la redacci6n de cada uno de los Items, a la 

realidad de la organizaci6n, dando como resultado 10 siguiente: 

a) Cuestionario sobre Seguridad Industrial. Los siguientes son los 

indicadores contenidos en el cuestionario, clasificados sequn la dimensi6n a la 

que estaban relacionados: 

Estructuras de Seguridad Industrial 

1. Conozco que es y para que sirve un Programa de Seguridad Laboral. 

2. Conozco que son los Cornite de Higiene y Seguridad Laboral. 

3. Considero importante que en la empresa exista un departamento de 

higiene y seguridad laboral. 

4. Conozco a los representantes del cornite de higiene y seguridad dentro de 

mi empresa. 

5. Conozco los dispositivos de seguridad de cada sector de la fabrica que se 

utilizan para avisar una emergencia que requiera desalojo inmediato. 

6. Conozco las rutas de escape para desalojar al presentarse una emergencia 

en la fabrica. 

7. Conozco los instrumentos adecuados para el manejo y transporte de 

guacales y otros recipientes grandes. 
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8. Conozco los sistemas especiales para transportar piezas (moldes y 

troqueles) que pudieran generar riesgos de accidentes. 

9. Se dispone de una habitaci6n separada para trabajos con riesgo electrico. 

10. Conozco de un lugar en el que se encuentran los nurneros de telefonos de 

emergencia (bomberos, policla, atenci6n medica) 

11. Los nurneros de telefono se hallan en un lugar visible. 

12. Los armarios de primeros auxilios estan etiquetados claramente. 

13. Se conoce en d6nde esta ubicado el material de primeros auxilios. 

14. Conozco el sistema de rociadores autornaticos que estan disponibles en la 

fabrica, asl como las mangueras contra incendios. 

15. Conozco los extintores adecuados para los diferentes tipos de fuego. 

16. AI menos un extintor grande de apoyo se halla localizado FUERA del Area 

de trabajo. 

17. Existe una ducha de seguridad en mi lugar de trabajo. 

18. La ducha de seguridad se encuentra en un lugar de factl acceso para el 

personal. 

19. Conozco el lugar de ubicaci6n de la linea puesta a tierra para la electricidad 

estatica. 

20. Todas las bases de enchufes electricos deben lIevar una conexi6n de toma 

a tierra que requiere clavija tripolar. 
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Polfticas de Seguridad Industrial 

1. Los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de la empresa. 

2. Conozco los procedimientos para informar sobre condiciones inseguras en 

mi area de trabajo. 

3. Mi desernperio sera mejor evaluado si doy mas importancia a las seguridad 

que a la rapidez. 

4. Conozco las politicas sobre seguridad laboral que tiene mi empresa. 

5. Puedo obtener premios y recompensas por parte de mi supervisor, si 

trabajo de forma segura. 

6. Yo muestro mucho interes en la seguridad laboral. 

7. Conozco las vias reglamentarias para reportar accidentes laborales dentro 

de mi empresa. 

8. Tengo conocimiento sobre las actividades que la empresa espera que 

cumpla dentro del cargo que desernperio. 

9. Se permite el trabajo de personas solas en la fabrica, fuera de los horarios 

habituales de trabajo. 

10. Cumplo con las normas de seguridad y disciplina existentes. 

11. Se dispone de personal entrenado para operar varios tipos de extintores. 
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Acciones de intervenci6n en Seguridad 

1. La informaci6n que poseo sobre seguridad laboral, me permite mantenerme 

totalmente segura en mi lugar de trabajo. 

2. Mi empresa realiza charlas sobre seguridad para los empleados. 

3. Hacemos reuniones de trabajo especificas sobre problemas de seguridad. 

4. Estoy en capacidad de dar indicaciones e instrucciones sobre seguridad a 

alqun compafiero de trabajo. 

5. En mi empresa se realizan inspecciones para el control de las condiciones 

de seguridad. 

6. Conozco el tipo de sefializaci6n que debe utilizarse para dar indicaciones 

sobre seguridad. 

7. Conozco el funcionamiento y el cuidado que debe lIevar el sistema de 

ventilaci6n. 

8. Estoy entrenado en tecnicas de primeros auxilios. 

9. Estoy formado y entrenado para la localizaci6n y utilizaci6n de los equipos 

de seguridad. 

10. Conozco bien el sistema y los componentes de las duchas de seguridad. 

11. La fabrica se inspecciona a menudo y a fondo para evaluar las condiciones 

de inseguridad, tornandose rapidarnente medidas para corregirlas. 
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12. Estoy familiarizado con las normativas de seguridad existentes en la 

fabrica. 

13. Conozco los revestimientos de seguridad que utilizan los materiales 

electricos. 

14. Conozco las instrucciones de seguridad relacionadas al manejo del agua y 

la electricidad. 

15. Conozco la importancia de usar los implementos de seguridad (mascaras, 

lentes, guantes, mangas de protecci6n). 

16. Utilizo mascaras faciales 0 gafas protectoras cuando existe peligro de 

proyecci6n de particulas de diversos materiales. 

Es importante destacar que los items del cuestionario fueron ordenados de 

manera aleatoria a 10 largo de la conformaci6n del mismo, con la finalidad de 

evitar el sesgo de respuesta producido por la continuidad de los Items 

relacionados con un mismo tema. 

Por otra parte, para facilitar la comprensi6n de los mismos, se evit6 la 

redacci6n de items en sentido negativo. 

La escala de respuestas escogida, variaba sus alternativas entre nada, poco, 0 

mucho conocimiento respecto a cada uno de los aspectos mencionados en 

cada item. 
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b) Entrevista corta de preguntas abiertas. Las siguientes fueron las 

preguntas que conformaron las sesiones cortas de entrevista, cuyos resultados 

sirvieron de complemento para enriquecer la informaci6n obtenida a traves de 

los cuestionarios: 

1. Que conoce acerca de Higiene y Seguridad Laboral? 

2. Que sistemas de seguridad existen en la empresa, que Ud. conozca? 

3. Oescriba las medidas y herramientas de seguridad que utiliza para 

desempeiiar sus funciones adecuadamente. 

4. Por que considera que es importante el tema de Higiene y Seguridad 

Laboral? 

4.3 APLICACI6N DE INSTRUMENTOS 

4.3.1 POBLACI6N DE ESTUDIO 

Tal como ha sido seiialado, el analisis de la situaci6n actual de la empresa, de 

acuerdo con las dimensiones presentadas, adernas de la observaci6n directa y 

el contacto con el cliente, se lIev6 a cabo con dos instrumentos fundamentales 

que permitieron recabar la informaci6n de manera sistematica y organizada: 

cuestionarios y entrevistas cara a cara, las cuales se aplicaron a la poblaci6n 

total de la empresa, habiendo abarcado todos los niveles de la organizaci6n. A 

continuaci6n se detalla la cantidad de participantes de la evaluaci6n, as! como 

a que area de la organizaci6n pertenecen: 
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• Tres (3) trabajadores integrantes del equipo admlnistrativo de la 

empresa. 

• Cuatro (4) trabajadores integrantes del equipo de seguridad y personal 

de apoyo (vigilancia y transporte) de la organizaci6n. 

• Siete (7) integrantes del equipo operative de la empresa. 

En total, participaron en la evaluaci6n los 14 empleados que para el momenta 

laboraban en la organizaci6n. 

4.3.2 METODOLOGiA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS 

a) Cuestionario sobre Seguridad Industrial. 

Los cuestionarios fueron aplicados en una sesi6n grupal que se lIev6 a cabo en 

las instalaciones de la organizaci6n. Las instrucciones fueron impartidas al 

grupo antes de comenzar la sesi6n y les fue permitido a todos los empleados, 

aclarar las dudas que tuviesen en cuanto a la redacci6n de las preguntas, 

diriqlendose a los consultores. 

Adicionalmente, se les explic6 el objetivo de la evaluaci6n, resaltando la 

implicaci6n unicamente acadernica de la informaci6n, haciendo enfasis en el 

caracter an6nimo de la misma, animando de esta manera a contestar 

honestamente a las preguntas. 
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b) Entrevista corta de preguntas abiertas. 

EI proceso de entrevistas se realiz6 cara a cara con los empleados de la 

organizaci6n, se utiliz6 el sistema de grabaci6n de voz, 10 cual permiti6 el 

posterior vaciado (transcripci6n) de la informaci6n, en hojas electr6nicas. 

4.4 ANALISIS DE DATOS. 

4.4.1 METODOLOGiA DE ANA LIS IS DE DATOS RECOLECTADOS. 

a) Cuestionario sobre Seguridad Industrial. 

Para la tabulaci6n de la informaci6n arrojada por los cuestionarios, se Ie asign6 

un (1) punto a cada respuesta, obteniendo aSI un total final de puntaje para 

cada alternativa de respuesta (nada, poco 0 mucho). 

Posteriormente, se separaron los Items por categorlas 0 dimensiones que 

median (tal como los vemos ordenados en las paqinas anteriores), 10 cual 

permiti6 obtener puntajes totales para cada alternativa de respuesta, 

especlficamente en cada una de las dimensiones medidas. 

Finalmente, se separaron las respuestas por grupos de empleados 

(administrativos, de apoyo y operativos) con el objetivo de obtener puntajes 

totales de respuesta de acuerdo a las dimensiones evaluadas y funci6n del 
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• 
empleado dentro de la organizaci6n Y as! poder detectar las necesidades de 

informaci6n en el tema de seguridad, de cada grupo de empleados. 

b) Entrevista corta de preguntas abiertas. 

. . lode vaciar la informaci6n de las AI igual que con los cuestlonanos, ueg 

separaron las respuestas por grupos de empleados 
entrevistas, se 

t· de apoyo Y operativos) con el objetivo de clasificarlas de (administra IVOS, 

acuerdo a las funciones del empleado dentro de la organizaci6n. 

Se realizaron las interpretaciones referidas a cada variable a traves del calculo 

estadlstico pertinente (analisis). 

Todos los datos arrojados por el cuestionario, se encuentran expresados en 

porcentajes; obtenidos a partir de la divisi6n del nurnero de respuestas totales 

que se obtuvo para cada uno de los Items en particular, entre el nurnero total 

de personas que completaron el cuestionario. 

Los resultados generales (clasificados por dimensiones y grupos de 

empleados), se obtuvieron al determinar la media de los resultados 

particulares, estableciendo correspondencia entre los puntos mas 

desfavorables y mas favorables. 
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Finalmente la informaci6n extra fda de las entrevistas cortas, sirvi6 para 

corroborar la informaci6n que se obtuvo en datos numericos, a partir de los 

cuestionarios. 

4.4.2 ANALISIS DE LOS DATOS RECOLECT ADOS. 

a) Cuestionario sobre Seguridad Industrial. 

A continuaci6n se presenta la tabla que contiene los resultados de los 

cuestionarios aplicados, clasificados tanto sequn las dimensiones (variables) 

medidas, como por grupo de trabajadores: 

TABLA N° 1: RESULTADOS CUESTIONARIO SEGURIDAD INDUSTRIAL. 
ESTRUCTURAS DE SEGURIDAD. 

PERSONAL APOYO PERSOIW. ADIIIIII1RAT. PERSONAL OPERATIVO TOTAL PERSONAL N=14 
1) Conoclmiento acerca de Estructuras de seguridad (20 items) Total Total Total Total 

Mucho [ IIUCIiO Mucho Mucho 
Poco 

~ 
Poco Poco 

Nidi N.dl N.dl 
Conozco que es y para que sirve un Programa de Seguridad Laboral. 0 4 0 4 1 1 1 3 1 3 3 7 2 8 4 14 
Conozco que son los Comite de Higiene y Seguridad Laboral. 0 1 3 4 1 1 1 3 2 3 2 7 3 5 6 14 
Considero importante que en la empresa exista un departamento de higiene y 2 0 2 4 0 0 3 3 1 1 5 7 3 1 10 14 
seguridad laboral. 
Conozco a los representanles de los comtte de higiene y seguridad dentro de 0 1 3 4 0 1 2 3 2 2 3 7 2 4 6 14 
mi empresa. 
Conozco los disposttivos de seguodad de ceca sector de la fabrica que se utilizan 3 1 0 4 2 0 1 3 2 3 2 7 7 4 3 14 
para avisar una ernergencia que requlera desalojo inmediato. 
Conozco las rutas de escape para desalojar al presentarse una emergencia 3 0 1 4 1 0 2 3 0 2 5 7 4 2 8 14 
en Ia fabrica. 
Conozco los instrumetos adecuados para el manejo y transporte de guacales y 2 0 2 4 1 0 2 3 2 0 5 7 5 0 9 14 
OIreS recipientes grandes. 
Conozco los sistemas especiales para transportar piezas (moldes y troqueles) 3 0 1 4 1 1 1 3 2 0 5 7 6 1 7 14 
que pudieran generar riesgos de accidentes. 
Se dispone de una habttaci6n separada para trabajos con riesgo elecirico. 1 2 1 4 0 1 2 3 2 1 4 7 3 4 7 14 
Conozco de un lugar en eI que se encuentren los ntlmeros de telefonos de 0 0 4 4 0 1 2 3 5 1 1 7 5 2 7 14 
emergencia (bornberos, policla, atenci6n medica). 
Los nomeros de telefonos de emergencia se hallan en un lugar visible. 1 0 3 4 0 3 0 3 5 0 2 7 6 3 5 14 
Los armarios de primeros auxilios estan etiquetados ciaramente. 1 0 3 4 0 0 3 3 0 2 5 7 1 2 11 14 
Se conoce en d6nde esta ubicado eI material de primeros auxilios 0 0 4 4 0 0 3 3 0 2 5 7 0 2 12 14 
Conozco el sistema de rociadores autom~ticos que estan disponibles en la 1 1 2 4 1 1 1 3 4 1 2 7 6 3 5 14 
f~brica, asl como las mangueras contra incendios. 
Conozco los extintores adecuados para los diferentes tipas de fuego. 1 1 2 4 1 1 1 3 3 3 1 7 5 5 4 14 
Conozco ellugar de ubicaci6n de la linea puesta a tierra para Ia electriddad est~tica. 4 0 0 4 1 2 0 3 6 1 0 7 11 3 0 14 
Existe una ducha de seguridad en mi lugar de trabajo 1 2 1 4 0 0 3 3 0 1 6 7 1 3 10 14 
La ducha de seguridad se encuentra en un lugar de f~cil acceso para el personal 1 2 1 4 0 1 2 3 1 0 6 7 2 3 9 14 
T odas las bases de enchufes electricos deben lIevar una conexi6n de toma a 3 1 0 4 2 0 1 3 3 2 2 7 8 3 3 14 
tierra que requiere cJavija tripolar. 
AI menos un extintor grande de apayo se halla localizado FUERA del area de trabajo. 4 0 0 4 0 1 2 3 6 1 0 7 10 2 2 14 

31 16 33 80 oJ.!. 15 33 - 47 29 64 :JL 90 60 130 280 

% 34,38 17,19 48,44 100,00 % 875 25,00 11,25_ % 33,04 22,32 44,64~ % 30,36 21,43 48,21 ~ 
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TABLA N° 2: RESULTADOS CUESTIONARIO SEGURIDAD INDUSTRIAL. 
POLiTICAS DE SEGURIDAD. 

PERSONAL APOYO ~~Im!!AT. PERSONAL OPERA TlVO TOTAL PERSONAL N=14 
2) Cooocimiento acerca de Politica de seguridad (11 nema) Total Total Total Total 

Mucho -1b:IIc kilo Muc:ho 
Poco Poco Poco Poco 

Nada 1-1IIdI' Nlda Nlda 
Los aspedos de seguridad son una prioridad dentro de Ia empresa. 0 1 3 4 0 0 3 3 0 0 7 7 0 1 13 14 
Conozco los procedimientos para informar sobre condiciones inseguras en mi 1 0 3 4 0 2 1 3 0 2 5 7 1 4 9 14 
area de trabajo. 
Mi desempeiio sera mejor evaluado si doy mas importancia a la seguridad que :<11 1 2 4 0 0 3 3 0 1 6 7 1 2 11 14 
a la rspidez. 'li 

ConOlCO las pol~icas sobre higiene y seguridad laboral que tiene mi empresa. 1 2 1~ 4 0 2 1 3 0 1 6 7 1 5 8 14 
Puedo obtener premios y recompensas por parte de mi supervisor si trabajo 2 1 1 4 0 0 3 3 2 3 2 7 4 4 6 14 
de forma segura. 
Yo muestro mucho interes en la seguridad laboral. 1 0 3 4 0 1 2 3 1 0 6 7 2 1 11 14 
Conozco las vias reglamentarias para reportar accidentes laborales dentro de 1 2 1 4 1 1 1 3 2 3 2 7 4 6 4 14 
miempresa. 
Tengo conociniento sobre las actividades que la empresa espera que cumpla 2 1 fl 4 0 1 2 3 2 2 3 7 4 4 6 14 
dentro del cargo que desempeno. 

.•.. 
lp,1',- 

Se permite el trabajo de personas soIas en Ia fabrica fuera de los horarios 2 1 .. "1' ...•. 4 3 0 0 3 5 1 1 7 10 2 2 14 
habijuales de trabajo. 
Cumplo con las normas de seguridad y disciplina existentes. 0 1 3 4 0 2 II 3 0 1 6 7 0 4 10 14 
Se dispone de personal entrenado para operar varios tipos de extintores. 4 0 0 4 2 1 0 3 7 0 0....-k.. 13 1 0 14 

15 10 19 44 ....!.. 10 17 'IIIiII 19 14 44 ....!L 40 34 80 114 
I 

% 27,50 25,00 47,50 100,00 '4 30,00[,,17_% 17,14 20,00 82,I6)g % 19,29 23,57 57,14 '''''' 
I 

TABLA N° 3: RESULTADOS CUESTIONARIO SEGURIDAD INDUSTRIAL. 
ACCIONES DE INTERVENCION EN SEGURIDAD. 

PERSONAL APOYO PERSOIIAI.~ISTRAT. PERSONAL OPERATIVO TOTAL PERSONAL N=14 
3) Conocimiento acerca de Acciones de intervenciOn en seguridad (16 Items) Total Total Total TOIII 

Mucho L IMho Mucha Mucho 
Poco Poco Poco Poco 

Nada -.aiiI Nada Nlda 
La informaciOn que poseo sobre seguridad laboral, me permite mantenerme 0 2 2 4 0 1 2 3 0 2 5 7 0 5 9 14 
totalmente seguro en mi lugar de trabajo. 
Mi empresa realiza chartas sobre seguridad para los empleados. 0 1 3 4 0 3 0 3 0 0 7 7 0 4 10 14 
Hacemos reuniones de trabajo especificas sobre problemas de seguridad. 0 2 2 4 0 1 2 3 0 4 3 7 0 7 7 14 
Estoy en capacidad de dar indicaciones e instrucciones sobre seguridad a algun 1 3 0 4 0 2 1 3 1 1 5 7 2 6 6 14 
companero de trabajo. 
En mi empresa se realizan inspecciones para el control de las condiciones de 2 1 1 4 1 1 1 3 1 1 5 7 4 3 7 14 
seguridad. 
Conolco el tipo de senalizaoon que debe utilizarse para dar indicaciones sobre 1 2 1 4 1 0 2 3 2 5 0 7 4 7 3 14 
seguridad. 
conozco el funcionamienlo y el cuidado que debe lIevar el sistema de ventilaci6n 3 1 0 4 0 2 1 3 4 3 0 7 7 6 1 14 
Estoy entrenado en tecnicas de primeros auxilios 2 2 0 4 1 2 0 3 6 1 0 7 9 5 0 14 
Estoy fonnado y entrenado para Ia localizaci6n y utilizaciOn de los equipos de 2 0 2 4 2 1 0 3 2 2 3 7 6 3 5 14 
seguridad. 
Conozco el sistema y los componentes de las duchas de seguridad. 4 0 0 4 1 0 2 3 2 2 3 7 7 2 5 14 
La fabrica se inspecciona a menudo y a fondo para evaluar las condiciones de 3 0 1 4 0 1 2 3 0 3 4 7 3 4 7 14 
inseguridad, tomandose nipidamente medidas para corregirtas. 
Estoy familiarizado con las normativas de seguridad existentes en la fabrica. 0 2 2 4 0 2 1 3 0 2 5 7 0 6 8 14 
Conozco los revestimientos de seguridad que utilizan los materiales electricos. 3 1 0 4 1 1 1 3 3 1 3 7 7 3 4 14 
Conozco las instrucciones de seguridad relacionadas al manejo del agua y Ia 2 1 1 4 0 1 2 3 3 2 2 7 5 4 5 14 
eledricidad. 
COnolCO la importancia de usar los implementos de seguridad (mascaras, 1· 1 2 4 0 1 2 3 0 0 7 7 1 2 11 14 
lentes, guantes, mangas de protecci6n). 
Utilizo mascaras faciales 0 gafas protedoras cuando existe peligro de proyecci6n 2 0 2 4 

lJ2 
1 3 1 1 5 7 3 3 8 14 

de partlculas de diversos materiales. 
20_ 57 D.ir 2$ 19 19 14 21 25 30 58 70 96 224 

% 4000 3167 2833 10000 %r1iM\42.22 '42288 27 62 49 521U % 2$19 3190 4190 , •••• 
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b) Entrevista corta de preguntas abiertas. 

A continuaci6n se presenta la tabla que contiene los resultados de las 

entrevistas aplicadas, clasificados por pregunta y por grupo de trabajadores: 

TABLA N°4: RESULTADOS ENTREVISTAS. PREGUNTA 1. 

1. ~Que conoce acerca de Higiene y Seguridad Laboral? 

1 Mantener todo limpio. Usar todas las herramientas indicadas en cada sitio de trabajo. 
2 Mantener todo limpio adecuadamente. No dejar los puestos sucios. 

r- Mantener seguridad,orden y limpieza y disci pi ina 
II 3 Son normas 0 un conjunto de elias que buscan mejorar las condiciones de trabajo, salvaguardar Z 
0 a los trabajadores y las instalaciones donde laboran. 
> 4 He recibido charlas sobre Seguridad Industrial, algo parecido a Higiene y Seguridad Laboral t= 
~ 5 Lentes de seguridad para cualquier maquinaria que bote chispa 0 viruta. Extinguidores de 
w incendio. Botas para cualquier caida de pieza de hierro. Q_ 
0 6 Es el sistema implementado para mantenese seguro dentro del area de trabajo, manteniendo 
_J las areas limpias tenemos menos riesgos de sufrir accidentes laborales. -c z 7 Trabajar en orden y con limpieza y asl desempefiarnos seguros, de una manera c6moda y sin 0 
C/) ningun problema. EI orden nos facilita trabajar con todas las herramientas sin dificultad. La 0::: w seguridad es parte del dia a dia, debemos tener precauci6n y mucho interes en todos los 
Q_ 

puestos de trabajoexisten risegos, por muy facil que sean las tareas asignadas, debemos ser 
1- responsables y utiliza las herramientas adecuadas para evitar cualquier accidete y cumplir con 

todas las medidas de seguridad. 
C') 1 Tengo conocimiento de los parametres que se deben seguir para realizar trabajos seguros Y II 
Z evitar accidentes. 
0 2 En realidad, muy poco, solo las norm as 0 reglas basicas, >- 
0 3 Lo que conozco de higiene y seguridad laboral es 10 que la empresa no hace mucho nos 
Q_ 

dictaron. Ejemplo: en la parte de la fabrica en el area operativa, usar los implementos de -c 
n, seguridad en el area de trabaio ( guantes, mascarillas, no usar anillos ni prendas, etc). 

1 Algunas condiciones dadas para evitar accidentes en las areas de trabajo. 
"'<t 2 Se conoce que higiene y seguridad es tratar de trabajar ordenadamente con el equipo adecuado II z y mantener el area donde trabajo, lim pia. 
Z 3 Entiendo que es bueno tener higiene dentro del tu area de trabajo, se debe mantener segura el 0 :2 area de trabajo que se te asigne y la confianza que te den para realizar su trabajo. 
0 4 Higiene se trata de mantener las areas limpias para evitar enfermedades. Seguridad se trata de -c 
Ii dar garantfa y confianza sobre todas las cosas, que objetos personales y animales se 

encuentren siempre en buen estados. 

Como se aprecia en las respuestas dadas a la primera pregunta incluida en las 

entre vistas cortes realizadas, no existe un consenso acerca de 10 que los 

trabajadores de TECSAGA, C.A conocen acerca de Seguridad Industrial. 
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Ciertamente, se observa que existe una gran diversidad de respuestas al 

respecto, incluyendose en estas, temas como mantenimiento de la limpieza y 

orden en el puesto de trabajo, usa de herramientas indicadas para cada labor 

(mascaras, botas, etc.), evitaci6n de accidentes (sin especificar de que 

manera), evitaci6n de enfermedades, recibir formaci6n y a die s tra mien to en el 

area, entre otras. Se observa que estos temas son tratados de forma aislada 

por cada uno de los trabajadores, sin embargo, la rnayorla de los empleados 

solo citan alguno de ellos en sus respuestas, pero no la totalidad de ellos, que 

en realidad serla un indicador de buen conocimiento acerca del tema. 

TABLA N° 5: RESULTADOS ENTREVISTAS. PREGUNTA 2. 

2. l.Que sistemas de segurldad existen en la empresa que usted conozca? 

1 Extintores. 
2 Extintores de fuego, camaras de seguridad, duchas paea emergencias. EI programa de 

,._ Seguridad Orden y Limpieza (SOl) implementado por la empresa. 
II 3 Prtectores, mascarillas, guantes, botas, cartelera con senalizacicn de primeros auxilios, z 
0 botones de seguridad en maquinas que se encargan de detenar la rnaquina en caso de 
> emergencia. Botiquin de primeros auxilios, extintores, vias de escape. i= 
~ 4 Extintores de incendio, maquinaria con sistemas de seguridad (troqueladoras y rnaquinas de 
w prensado), duchas de agua a presi6n a.. 
0 5 EI sistema de seguridad que conozco es que hay extintores, se usan los guantes de seguridad, 
_J las botas, los delantales, los lentes. ~ z 6 Extintores para incendios. Cruz roja en caso de que haya un herido en el trabajo. Enfermeria 0 
(J) en caso de que alguien se sienta mal. a::: Trabajamos con equipos adecuados. Extisten extintores en toda la planta. Contamos con un w a.. botiquin de cruz roja. Las vias de escape siempre estan libres de obstaculos. Nos explican 

7 detalladamente cada uno de los trabajos a realizar, antes de comenzar, para que no se presente 
ninqun accidente laboral por falta de conocimiento. 

M 1 En el area Operativa las siguientes: 1) Usar implementos de seguridad; 2) Senales de seguridad II z en toda el area de la planta, etc. 
0 2 Duchas, lavamanos, extintores, avisos, salidas de emergencia, implementos de seguridad. >- 
0 3 En la parte de vigilancia que al salir se encarguen de revisar las instalaciones; y para la gente a.. que labora en la fabrica. obligatoriamente deben cumplir con las reglas de seguridad para -c 
o, cumplir con su tarea; por ejemplo: usar vestimenta adecuada, mascaras, etc. 

1 Un poco de seguridad industrial, fisica y laboral. 
~ 2 Ponerse los guantes cuando es necesario: el intrecomunicador y los telefonos en caso de II z alguna eventualidad en la empresa. 
Z 3 Extintores para electricidad, trapos, madera Etc. En case de todas las maquinas, hay letreros 0 
:::ii: de advertencias, por ejemplo: unse lentes, casco, bostas, etc. 
0 4 Los sistemas de seguridad que connozco son los siguientes: Estar seguro en mi puesto de -c 
o, trabajo. Brindarle seguridad a todos mis ocmparieros y a mi. Cumplir con las normas que me 

implante la empresa 
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Una vez mas de, observamos que hay diversidad entre las respuestas referidas 

al conocimiento que los trabajadores reportaron acerca de los sistemas de 

seguridad; encontrando entre elias, temas como extintores de fuego, equipos 

de protecci6n personal (mascaras, botas, guantes, etc.), cumplimiento de 

normas, programa de seguridad aplicado por la empresa, referido a la 

Seguridad Orden y Limpieza (SOL), senetizecion de seguridad disponible, entre 

otros. Sin embargo, al igual que en la pregunta anterior, no se observa 

homogeneidad en los temas considerados por los trabajadores en sus 

respuestas. Resaltando que s610 uno de los ellos mencion6 el sistema de 

Seguridad Orden y Limpieza (SOL) aplicado por la empresa; igualmente, s610 

uno de ellos mencion6 conocer la setiettzecion de seguridad disponible en las 

instalaciones de la empresa. En fin, se pueden observar debilidades en 10 que 

es el conocimiento general acerca de los sistemas de seguridad, que existe 

entre los trabajadores de TECSAGA, C.A. 
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TABLA N° 6: RESULTADOS ENTREVISTAS. PREGUNTA 3. 

3. Describa las medidas y herramientas de seguridad que utiliza para desempeiiar sus 
funciones adecuadamente. 

1 Lentes, botas de seguridad, guantes para temperatura, careta para soldar, delantal para 
esmerilar y soldar 

r-, 2 Las medidas de seguridad y herramientas son, usar mis herramientas que son: guantes, lentes, II z tapa-boca para el polvo, botas, mangas, delantal, para mi mayor protecci6n. 
0 3 Cumplir con el programa de Seguridad Orden y Limpieza (SOl). Guantes, lentes, mascarilla, > t= mangas, delantales, caretas, botas de seguridad, herramientas como: pinzas, destornilladores 
~ y otras hechas especfficamente paraalgunos puestos de trabajo. w 

4 Lentes para evitar la quemadura en los oj os, guantes para que no nos quememos las manos. n, 
0 5 Pinzas, guantes, lentes, todo esto se utiliza para la seguridad de todos los trabajadores. ...J 4:: 6 Trabajar con precausi6n y en plena facultad de sf mismo y muy conciente del trabajo a realizar. z 
0 Mascarilla, guantes, lentes, oeto, zapatos de seguridad. en 0::: Cad a puesto de trabajo tiene sus herramientas de seguridad, se utilizan: guantes, lentes, w o, caretas, mascarillas, pinzas para trabajar en los troqueles, botas de seguridad, no utilizamos 

7 prendas (anillos, cadenas, etc), para esmerilar, se utilizan como protector de los brazos, 
mangas de tela 

('I) 1 Depende del trabajo que se real ice, ya que por ejemplo, las personas que trabajan en planta II z (tabrica) deben usar vestimenta y herramientas necesarias para lIegar a un fin exitoso. 
0 2 Yo ninguna. Trabajo en el area administrativa. >- 
0 3 En el area administrativa, contamos con extintores, duchas, botiquin de promeros auxilios, En la o, 

parte de producci6n, utilizo botas dielectricas, lentes, guantes, tam bien contamos con duchas, 4:: 
o, extintores y salida de emergencia. Avisos de prevenci6n varios. 

1 Por mi area de trabajo, no salgo ni a la esquina sin el citur6n de seguridad y hago mucho 
'<t caso a las normas de transite. II z 2 EI telefono para comunicarnos con la persona en ese momenta y notificarle la novedad. 
Z 3 Las herramientas que se utilizan son uno 0 dos telefonos, dos radios, linterna, extintores, 0 :!: primeros auxilios, guantes. 
0 4 Las herramientas de seguridad que utilizo son las siguientes: Un teletono celular en caso de 4:: 
c, emergencia, un correaje de seguridad, un carnet de identificaci6n en caso de cualquier 

emergencia, una lam para para cuango no haya luz electrica. 

En cuanto a la pregunta N° 3 de la entrevista, referida a las medidas y 

herramientas de seguridad que utilizan los empleados de TECSAGA, C.A, se 

observ6 mas homogeneidad en las respuestas, ya que la mayorfa de elias 

inclufan temas referidos a los equipos de protecci6n personal (guantes, lentes, 

mascaras, botas, pinzas, etc). Es decir, que pareciera haber un mensaje claro 

y concientizado en la mayorfa de los trabajadores en este sentido. 
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TABLA N° 7: RESULTADOS ENTREVISTAS. PREGUNTA 4. 

4. (.Por que considera que es importante el tema de Higiene y Seguridad Laboral? 

1 Es importante para no sufrir ninqun accidente como quemaduras, fracturas, proteger la vista y 
manos, etc. 

2 Por la seguridad todos debemos utilizar todas las herramientas adecuadas para cad a 
trabajo y mantener todo limpio 

,..._ 3 Porque nos ayuda a ser mejores y a trabajar en ambiente seguro, sin riesgo de accidentes 
II laborales dento de un area determinada y al tomar consciencia de 10 que no debemos hacer z 
0 cuando se trabaja, asrii se previene sufrir accidentes. 
> 4 Para evitar los accidentes, para tener conocimiento de 10 que se esta realizando en el trabajo, 
~ debemos tener mucha precausi6n en 10 que hacemos. Antes de comenzar debemos tener las 
w herramientas necesarias y estar seguros de 10 que estamos haciendo. o, 
0 5 Nos da la oportunidad de informarnos sobre los riesgos que se encuentran en nuestra labor y 
...J cual es la correcta forma de solucionarlos 0 contrarestarlos, asl como mejorar las condiciones -c z de trabajo para crear un ambiente en el que el trabajador se sienta confortable 0 en 6 Porque nos ayuda a todos a cuidarnos de alqun accidente dentro de la empresa y eso se a::: w evita manteniendo todo limpio y ordenado y estando pendiente de 10 que se hace para que no o, ocurra algun accidente que nos marque para toda la vida. 

7 Es importante ya que nos aporta conocimientos para nuestro propio bien, nos permite trabajar 
en orden, seguros y sin ninqun tipo de riesgos. Mantener un area limpia y organizada, da como 
resultado una seguridad esperada siempre y cuando se cum pia con cad a una de las normas de 
la empresa y con el programa Seguridad Orden y Limpieza (SOl) 

C') 1 Porque estar al tanto de todas las normas que este requiere nos permite cumplir nuestro II z trabajo con disciplina y nos ayuda a evitar riesgos y accidentes. 
0 2 Por el bienestar de todos los que laboramos en esta empresa. >- 
0 3 Considero de gran importanciarealizar los trabajos en forma segura, para ello es importante n, tener conocimiento sobre el tema de Higiene y Seguridad Laboral, ya que estes nos permiten -c 
c, tomar consciencia de los riesgos a los cuales estamos expuestos. 
'<t 1 Lo considero importante porque aprendes a superar mas tus prop6sitos en cuanto a la higiene 
II y estar mas seguro de ti en la seguridad laboral, z 
~ 2 Porque asf se tratara de trabajar bien, para no tener ningun accidente dentro de la empresa. 
Cl -c 3 Para el emjor desenvolvimiento en el area de trabajo. Un trabajo seguro es mejor. 
n, 4 Para evitar accidentes y enfermedades. 

AI igual que en la pregunta anterior, si observamos las respuestas a la pregunta 

N° 4 de la entrevista, referida a la importancia que Ie dan los trabajadores de 

TECSAGA, C.A, Ie dan al tema de higiene y seguridad laboral se observ6 

homogeneidad, ya que la mayorfa de las respuestas aluden a la importancia de 

disminuir el riesgo de sufrir accidentes laborales. 
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En conclusi6n, luego de analizar las respuestas a las cuatro preguntas 

realizadas en las entrevistas cortas, observamos que los trabajadores de 

TECSAGA, C.A. poseen ciertos conocimientos acerca de las herramientas 

especificas de las que disponen para hacer su trabajo de forma segura, asi 

como de la importancia de prevenir accidentes laborales; Sin embargo, no 

pareciera haber un conocimiento establecido en la mayoria de los trabajadores 

acerca de 10 que es la seguridad laboral y 10 que constituyen los sistemas y 

politicas relacionados al tema, de los que dispone la organizaci6n. 

Esto afianza los hallazgos que se desprenden de los cuestionarios y se 

muestran a continuaci6n: 

GRAFICO N° 1. 

Nlvel de Conocimiento en las tres Dimensiones 
de S. I. evaluadas (N=14) 
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Nada - POCO Mucho 
Estructuras de seguridad 51,79 48,21 
Politicas de seguridad 42,86 57,14 
Acciones de seguridad 58,09 41,9 

Segun se observa en el Grafico 1, el 51,79% de los empleados TECSAGA, C. 

A, poseen poco 0 ningun grado de conocimiento acerca de las Estructuras de 

Seguridad, disponibles en la empresa. Asimismo, el 42, 83% de los 

trabajadores, expresaron tener poco 0 ningun conocimiento acerca de las 

Pollticas de Seguridad sequn las cuales se rige la organizaci6n. Finalmente, el 

58,09% de los empleados afirm6 tener poco 0 ningun conocimiento en 10 que 

respecta a las Acciones de Seguridad que son lIevadas a cabo dentro de la 

empresa. 

Los datos antes mencionados sugieren que ciertamente hay oportunidades de 

mejora en 10 que se refiere a los canales de comunicaci6n existentes en 

TECSAGA, C. A. debido a que existen tangiblemente tanto Pollticas, como 

Estructuras y Acciones relacionadas especificamente a la Seguridad Industrial, 

sin embargo los resultados indican que los trabajadores no estan en pleno 

conocimiento de esto. 
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GRAFICO N° 2. 

Estructuras de Seguridad - Personal de 
Apoyo (N=3) 
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GRAFICO N° 4. 

Estructuras de Seguridad - Personal Operative 
(N=7) 
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Sequn se observa en los tres graficos anteriores, en 10 que respecta a la 

Nada - Poco MJcho 

dimensi6n Estructuras de Seguridad existentes en TECSAGA, C.A. Y conocidas 

Nivel de COnocimiento 

por los trabajadores, especialmente los empleados pertenecientes a los grupos 

operativo y personal de apoyo, son los que menor conocimiento poseen ace rca 

de dicha dimensi6n, presentando porcentajes de 55,8 y 51,5 respectivamente, 

que reflejan poco 0 ningun conocimiento de las Estructuras de Seguridad 

disponibles en las instalaciones de la organizaci6n. Lo anterior es sumamente 

relevante, ya que son los empleados operativos justamente los que mayores 

riesgos de accidentes laborales sufren, debido a la naturaleza de sus 

ocupaciones, que se basan fundamentalmente en la linea de producci6n de la 

empresa. 
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GRAFICO N° 5. 

Estructuras de Seguridad - TOTAL (N=14) 
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Tal como 10 indica el grafico N° 5 Y en consistencia con los tres anteriores, mas 

de la mitad de los empleados de TECSAGA, C.A. (51,79%), poseen poco 0 

nada de conocimiento acerca de las Estructuras de Seguridad disponibles 

dentro de la empresa. 
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GRAFICO N° 6. 
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GRAFICO N° 8. 

Politic as de Seguridad - Personal Operativo (N=14) 
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Sequn podemos observar en las cuatro graficas anteriores (Nos. 6, 7 8 Y 9), en 

10 que respecta a la dimensi6n conocimiento acerca de las politicas de 

seguridad existentes dentro de la empresa, aparentemente existe un buen 

nivel de conocimiento acerca de las mismas por parte de los empleados 

TECSAGA, C. A., en el 57,14% de las respuestas encontradas en los 

cuestionarios aplicados; especialmente en los grupos de trabajadores 

operativos y administrativos se puede notar un mayor porcentaje de 

respuestas inclinadas hacia la alternativa que indica mucho conocimiento 

(62,86% Y 56,67%, respectivamente); mientras que el grupo de personal de 

apoyo mostr6 mayor nurnero (52,5%) de respuestas que indican poco 0 

ningun conocimiento acerca de las politicas de seguridad de la empresa. 

GRAFICO N° 10. 

Acciones de Seguridad - Personal de Apoyo (N=3) 
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GRAFICO N° 11. 

Acciones de Seguridad - Personal Administrativo 
(N=4) 
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GRAFICO N° 13. 

70~----------------------------------~ 
58,09 

60+-------------------------------------~ 
C'G 
-; 50 +----- 
Q) 

~40 +----- en 
Q) 

0:: 30 +---- 
Q) 

"C 20 +- _ 
'?f!. 

10 +-------i 

0+----- 

Acciones de Seguridad - TOTAL (N=14) 

Nada - Poco Mucho 

Nivel de Conocimiento 

Los resultados que se refieren al conocimiento de los trabajadores en el area 

de acciones tomadas por /a empresa en materia de seguridad, podemos 

observar que es la dimensi6n peor evaluada en 10 respecta a los resultados 

generales del cuestionario, tomando en cuenta que es donde se presentan los 

mayo res porcentajes de respuesta asociados a ningun 0 poco conocimiento 

(58,09%) en cada uno de los grupos de empleados que participaron en la 

evaluaci6n. Obteniendo particularmente los peores resultados en los grupos de 

empleados de apoyo (71,67% Y 57,78% respectivamente, para poco 0 ninqun 

conocimiento al respecto). 
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4.5 HALLAZGOS. 

Con base en la informaci6n obtenida a partir de las entrevistas y en el analisis 

cuantitativo de los resultados de los cuestionarios, se presentan los siguientes 

hallazgos: 

• En general, parece no existir un lineamiento claro que permita una 

respuesta cornun por parte de los trabajadores de TECSAGA, C.A 

acerca del tema de Seguridad Laboral. 

• Igualmente, en cuanto al tema de los sistemas de seguridad de los que 

dispone la empresa, tampoco parece haber una idea clara en la mayoria 

de los trabajadores. 

• Mas de la mitad de los trabajadores, poseen poco 0 ningt1n conocimiento 

acerca de las Estructuras de Seguridad disponibles dentro de la 

empresa. 

• Las respuestas proporcionadas por los trabajadores en los cuestionarios, 

revelan que los mismos desconocen en su mayoria las acciones 

tomadas por la empresa en materia de seguridad. 

• La mayor parte de los trabajadores expresaron conocer las politicas de 

seguridad existentes dentro de la empresa. 

• La mayoria de los empleados parece conocer claramente herramientas 

de seguridad especificas, como los equipos de protecci6n personal, que 

deben utilizar a la hora de desempetiarse en sus funciones. 
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• A pesar de desconocer buena parte de los temas concretos relacionados 

con la seguridad en la empresa, como 10 son los sistemas, estructuras y 

acciones de seguridad tomadas por la empresa. Los trabajadores, tienen claro 

que existen ciertas politicas en este sentido, que el tema es importante para la 

organizaci6n y es vital para el desernpeno de sus funciones con un menor 

riesgo de accidentes laborales. 
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CAPITULO V. 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

5.1. CONCLUSIONES 

Los procesos de cambios organizacionales, sin duda requieren de esfuerzos 

planificados e intencionales para la instauraci6n de conductas deseables en 

las organizaciones, a fin de que estas logren hacerse mucho mas efectivas 

respecto a su salud y eficacia como negocios, 10 cual se traduce en altos 

niveles de productividad aunado a altos niveles de satisfacci6n de clientes y 

colaboradores por ser estes, los que dan vida y objetivan la realidad 

organizacional de que se trate. 

En el desarrollo del presente trabajo pudimos constatar, por medio del 

correcto diseno y aplicaci6n de los instrumentos de medici6n que realmente 

existlan discrepancias entre la situaci6n actual que se encontr6 en el 

momento inicial en el que se hizo el primer contacto con la organizaci6n y la 

situaci6n deseada. Basicamente los objetivos del presente proyecto se 

centraron en la medici6n objetiva y estructurada de los niveles de 

conocimiento que poselan los trabajadores de TECSAGA, C. A sobre tres 

dimensiones basicas referidas a la Seguridad Industrial, a saber: estructuras, 

polfticas y acciones concretas tomadas por la empresa en dicha materia. 
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Una vez obtenidos los resultados de las mediciones aplicadas, se logr6 

detectar el motivo que ocasionaba la brecha entre la situaci6n actual y la 

deseada, 10 cual basicarnente se centr6 en necesidad de mejorar los 

sistemas de comunicaci6n internos de la organizaci6n en materia de 

Seguridad Industrial. 

Para cerrar la brecha entre la situaci6n actual y la deseada, se propuso la 

implementaci6n de un Plan de Comunicaci6n y Adiestramiento que ayude a 

minimizar la resistencia al cambio que pudiera existir como producto del 

desconocimiento de los t6picos mencionados, al momenta de introducir y poner 

en vigencia el nuevo Reglamento de Seguridad Industrial creado por la 

organizaci6n. 

5.2 RECOMENDACIONES. 

• Diseno e implementaci6n de un taller integral de Seguridad Industrial, 

que tenga como objetivo el afianzamiento de los conocimientos 

referentes a las Estructuras, Po/fticas y Acciones de Seguridad 

disponibles en la empresa. 
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• Diserio e implementaci6n de una herramienta de comunicaci6n interna 

en la organizaci6n (tipo publicaci6n peri6dica) que permita divulgar las 

ideas, polttlcas, actividades, innovaciones e informaci6n relevante en 

materia de Seguridad Industrial, que se encuentren disponibles dentro 

de la misma. 

• Fomentar en la gerencia, una cultura de sensibilizaci6n continua hacia el 

tema de seguridad industrial entre los empleados de la organizaci6n, a 

fin de garantizar el desenvolvimiento de las actividades cotidianas de los 

trabajadores dentro de un ambiente seguro, minimizando as! los riesgos 

de accidentes laborales. 

Con base a 10 anterior, en la etapa que corresponde a la intervenci6n 

posterior a esta investigaci6n evaluativa, se pretende dlseriar un Plan de 

Comunicaci6n y Adiestramiento que ayude a minimizar la resistencia al 

cambio que pudiera existir como producto del desconocimiento de las 

dimensiones evaluadas en el presente trabajo investigativo. De manera tal 

que sea posible introducir y poner en vigencia el nuevo Reglamento de 

Seguridad Industrial creado por la organizaci6n. 
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CAPITULO VI. 

EVALUACION DEL PROYECTO. 

6.1 EVALUACION DEL PROCESO GENERAL. 

Tomando en cuenta los resultados de cada una de las evaluaciones 

efectuadas, tanto mediante las entrevistas, como mediante los cuestionarios, 

se puede afirmar que la fase investigativa del presente proyecto, fue 

culminada con exito. 

Dicho de otro modo, se observa que durante el diagn6stico se hizo una 

adecuada cobertura de cada una de las fases contempladas en el diseno e 

implementaci6n de los instrumentos de medici6n, as! como de la recopilaci6n 

y anal isis de la data derivada de los mismos. Dicho proceso se !levo a cabo 

hizo bajo un ambiente y contenido que los participantes de la evaluaci6n, 

calificaron como favorable. 

Sequn 10 anterior es posible afirmar que el proceso general, de cara al cliente, 

result6 exitoso y favorable, pudiendo significar que efectivamente la 

evaluaci6n objetiva perseguida, que represent6 el objeto central de la 

presente fase del proyecto fue una realidad dentro de TECSAGA, C.A. 
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6.2 LOGRO DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS EN LA PROPUESTA DEL 

TRABAJO DE GRADO. 

EI objetivo general del presente proyecto, se centr6 en evaluar, objetiva y 

estructuradamente, los conocimientos que poselan los empleados de 

TECSAGA, C.A. acerca de Seguridad Industrial, para lograr planificar una 

adecuada estrategia de intervenci6n que permitiera lIevar a cabo, 

exitosamente, la implantaci6n del Nuevo Reglamento de Seguridad Industrial 

dentro de la organizaci6n. 

Luego de aplicados los instrumentos de medici6n se logr6 determinar con 

precisi6n cuales eran los niveles de conocimiento que poselan los trabajadores 

de TECSAGA, C. A. en las tres dimensiones que se definieron como centrales 

en el presente proyecto, a saber: 

• Estructuras de Seguridad Industrial, existentes dentro de la empresa. 

• PoHticas de Seguridad Industrial de la empresa. 

• Acciones de Intervenci6n relacionadas con la Seguridad Industrial, que 

se lIevan a cabo dentro de la empresa. 

En este sentido, es posible afirmar que el objetivo central del presente proyecto 

evaluativo, ha sido alcanzado satisfactoriamente. 
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ANEXO 1. PROPUESTA DE CONSUL TORIA 



Con Sentido Consultores, CA. 

PROPUESTADE 
CONSULTORiAAPLICADAEN 
DESARROLLO 
ORGANIZAOONAL 



Caracas, 23 Noviembre 2007 

TECSAGA 
Sr. Francisco Blanco 
Presente.- 

Luego de nuestra cordial y muy provechosa reuni6n inicial, es de nuestro agrado hacerle 
llegar la propuesta de consultoria a desarrollar en su prestigiosa empresa. 

Nuestra propuesta se inicia con un estudio que permitira establecer aspectos relacionados 
con las caracteristicas de operatividad de la empresa, alcanzando aspectos que van desde 
el factor humane hasta la adquisici6n de los productos, sus procesos de manufactura, 
seguridad industrial, entre otros. 

Estamos seguros, que luego del estudio preliminar, obtendremos las debidas conclusiones 
de la situaci6n actual, as! como las recomendaciones que apliquen a fin de lograr mejorar 
sus procesos, contribuyendo significativamente al desarrollo de la empresa y con ello, al 
incremento de la eficacia organizacional, entendida esta como altos niveles de 
productividad en concordancia con altos niveles de satisfacci6n de colaboradores y 
clientes. 

EI proyecto contempla una duraci6n no mayor a cuatro (4) meses y el costa estimado es de 
Bs. 13.179.000,001 (trece millones ciento setenta y nueve mil bolivares exactos). Sin incluir 
el impuesto al valor agregado (IVA) Y gastos reembolsables. 1 

Estamos prestos a atender cualquier observaci6n que quieran hacernos, por favor no dude 
en contactamos. 

Sin mas a que hacer referencia, se suscribe. 

Lie. Daniela Ortega Lie. Carina Chavez 

Con Sentido Consultores, c.A. 

I Dado el caracter academico de nuestra intervenci6n, los honorarios profesionales quedan exentos 
de la presente propuesta, sin embargo los especificamos de manera referencial. 



PANORAMA INICIAL 

Para la comprenslOn y analisis de la realidad organizacional de TECSAGA, sus 
caracteristicas y dinamica, los consultores consideramos que conceptual y 
academicamente resulta adecuado analizarla desde una perspectiva sistemica, apalancada 
en las ideas expuestas por el autor S.P. Robbins. En este sentido, el "Pensamiento 
Sistemico es la habilidad de entender una organizaci6n, una gerencia, una instituci6n 
como una totalidad, como un todo y las interrelaciones entre y a traves de sus partes. De 
este modo, el termino "sistema" denota interdependencia, finalidad, interacci6n de 
componentes 0 partes y una totalidad identificable y estructurada con un sentido de 
direcci6n. Las organizaciones son sistemas, por ella los aspectos que implican 
interdependencia e interacci6n de componentes son importantes dimensiones a estudiar y 
comprender" . 

La concepci6n de "sistema" se halla ligada a la de un "orden" u "ordenamiento" 
constituido por una configuraci6n de los elementos, que tiene algun tipo de estabilidad en 
el tiempo 0 cuya dinamica de cambio es susceptible de ser conocida. Todo sistema tiene 
una entrada, un proceso, una salida y retroallmentaci6n. 

El analizar, comprender e interpretar las fuerzas internas y extemas que coexisten 0 
rodean a la organizaci6n es una acci6n clave para lograr una gerencia efectiva. Como 
consultores requerimos obtener informaci6n sobre las organizaciones en las que 
trabajamos y su medio ambiente, para apoyarlas en la planificaci6n estrategica de manera 
efectiva y en la formulaci6n y aplicaci6n de la estrategia adecuada. Mediante esta ultima - 
como herramienta poderosa para adecuarse a las condiciones de cambio circundante en 
que se encuentra la organizaci6n- se ofrece ayuda importante para hacer frente a los 
desafios que se Ie presentan a la empresa de manera de aprovecharlos como 
oportunidades de crecimiento 0 mejoramiento de SI misma, a la par que se vela por la 
eficacia organizacional resumida en: altos niveles de productividad con altos indice de 
satisfacci6n de sus clientes y colaboradores. 

En este sentido, los consultores presentamos a TECSAGA el modelo de diagn6stico que 
consider amos apropiado para la mejor comprensi6n de la organizaci6n, notanda que 
haremos enfasis en las variables que consideramos fundamentales en la dinamica de la 
empresa por ser esta la que da vida y sentido, mientras que los aspectos estructurales no 
seran tornados en cuenta de manera determinante pues en ellos, no parece hallarse la 
cuestiones esenciales de la naturaleza del negocio de TECSAGA. 



PROPOSITO DE LA CONSUL TORIA 

Los consultores aplicaran instrumentos que permitiran levantar la informaci6n necesaria 
para identificar las necesidades reales que TECSAGA necesita cubrir para implantar de 
forma exitosa un Programa de Seguridad Industrial. En este sentido, se buscara: 

• Determinar el nivel de conocimiento que maneja el personal de TECSAGA en materia 
de seguridad industrial. 

• Disefiar un Plan de Comunicaci6n efectivo para divulgar a todos los empleados de 
TECSAGA el Programa de Seguridad Industrial que sea disefiado por la empresa. 

• Disefiar y aplicar programas de capacitaci6n para los empleados de TECGASA en 
materia de Seguridad Industrial, a fin de reducir la posible resistencia al cumplimiento 
del Programa por falta de conocimiento sobre la materia. 

METODOLOGiA A APLICAR 

Considerando la necesidad expresada, asi como la cantidad de integrantes que conforman 
a la organizaci6n, estimamos conveniente la utilizaci6n de los siguientes medios de 
exploraci6n: 

• 
Observaci6n directa de la organizaci6n y sus empleados. 
Encuestas breves y entrevistas cortas a los empleados de TECSAGA. 
Cuestionarios de Seguridad Industrial. 

• 

• 

Estos instrumentos, nos permitiran conocer la situaci6n real de la organizaci6n, por un 
lado, con respecto a las variables indicadas en el modelo anteriormente expuesto, y por 
otro lado, con respecto al tema de Seguridad Industrial 

La encuesta y las entrevistas seran aplicadas a todos los individuos que componen la 
organizaci6n; encuestas y /0 cuestionarios en forma to fisico y entrevistas de modalidad 
presencial. 

Finalmente, los datos encontrados en esta fase de diagn6stico seran utilizados como 
insumo para las posibles intervenciones sefialadas en el prop6sito de esta consultoria. 

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO 

Tal como ha sido sefialado, el analisis de la situaci6n actual de la empresa, de acuerdo con 
las variables presentadas en el modelo de diagn6stico a emplear, ademas de la observaci6n 
directa, se llevaran a cabo con dos instrumentos fundamentales que permitiran recabar la 
informaci6n de manera sistematica y organizada: encuestas 6 cuestionarios y entrevistas 



cara a cara (modalidad presencial), las cuales se aplicaran a la poblaci6n total de 
empleados de TECSAGA que actualmente laboran en la planta de Santa Teresa del Tuy. 

FASES DE LA CONSULTORiA 

02 semanas 

FASEII 
INTERVENCI6N 

FASE I 
DIAGN6STICO 

06 semanas 

Determinar conocimientos 
en materia de Seguridad 

• Cuestionarios 
• Entrevistas 

Plan de Comunicaci6n 
Programa de 

Seguridad Industrial 

Adiestramiento a empleados 
en materia de Seguridad 

Inductrial 

Diciembre '07 - Enero '08 

PROPUESTA ECONOMICA 

Los consultores definiran sus honorarios profesionales, tinicamente de caracter 
referencial para los fines de este eshtdio, de acuerdo con: 

Concepto Costo (Bs.)/ Dedicaci6n Costo Total 
Tiempo (horas) . (horas) {Bs.} 

Disefio de Instrumentos de 90.000,00 32 2.880.000,00 medici6n 
Recolecci6n y tabulaci6n de datos 90.000,00 50 4.500.000,00 
Analisis de la data 90.000,00 24 2.160.000,00 
Conclusiones y Recomendaciones 115.000,00 12 1.380.000,00 
Elaboraci6n del Informe Final 90.000,00 6 540.000,00 

Los honorarios profesionales de los consultores seran de Bs. 11.460.000,00 (once millones 
cuatrocientos sesenta mil bolivares exactos). 



Los costos asociados a la operatividad de la empresa se estiman en un 15% de los 
honorarios profesionales de los consultores, por 10 tanto tenemos Bs. 1.719.000,00 (un 
mill6n setecientos diecinueve mil exactos). 

El costa total del proyecto, sin IVA, es de Bs. 13.179.000,00 (trece mill ones ciento setenta y 
nueve mil bolivares exactos). Los costos relacionados con el servicio de comunicaciones 
(telefono, fax), impresi6n del instrumento, asf como los viaticos ocasionados durante el 
desarrollo del proyecto seran cancelados por la empresa contra reembolso. 

Consideraciones: 
Las conceptos de: Disefio de Instrumentos de medici6n, recolecci6n y tabulaci6n de datos 
y analisis de la data seran cancelados al momenta de aceptaci6n y firma de la presente 
propuesta por parte de Soluciones Didacticas, 10 cual dara inicio formal al proceso de 
consultoria. 
Mientras que los conceptos de: Conclusiones y recomendaciones asf como elaboraci6n del 
informe final, mas los gastos operativos y los reembolsables seran cancelados con la 
presentaci6n del informe final a la empresa cliente. 

Validez de la propuesta: 
30 dias continuos a partir de la fecha de presentaci6n de la misma a la empresa cliente: 
TECSAGA. 



ANEXO 2. FORMATO DE ENTREVISTA 



FORMATO ENTREVISTA 

1. l.Que conoce acerca de Higiene y Seguridad Laboral? 

2. l.Que sistemas de seguridad existen en la empresa que usted conozca? 

3. Oescriba las medidas y herramientas de seguridad que utiliza para desemperiar sus funciones 
adecuadamente. 

4. l.Por que considera que es importante el tema de Higiene y Seguridad Laboral? 



GRUPOSAGA Con Sentido Consultores, CA. 

EI siguiente cuestionario surge del interes mostrado por la Junta Directiva de 
TECSAGA, C.A, en obtener informaci6n acerca de los niveles de conocimiento 
que tienen sus trabajadores en materia de Seguridad Industrial. 

EI prop6sito es medir los niveles de conocimiento que los empleados de la 
empresa tienen con respecto a dicho tema, con la finalidad de implementar planes 
de acci6n dirigidos a mejorar esos conocimientos, para garantizar as! que se 
pueda disponer de mayor seguridad a la hora de desempeiiar las actividades 
laborales cotidianas, minimizando as! los riesgos de sufrir accidentes laborales. 

La informaci6n que usted va a suministrar es completamente confidencial y 
an6nima, s610 sera utilizada para los fines del presente estudio. No sera divulgada 
ninguna respuesta individual, bajo ninqun concepto. Le agradecemos que al 
responder sea 10 mas sincero y honesto posible. 

A continuaci6n se presenta un conjunto de afirmaciones donde usted debera 
escoger UNA Y S6LO UNA alternativa de respuesta que exprese el nivel de 
conocimiento que Ud. cree que tiene respecto al tema tratado en cada afirmaci6n, 
utilizando la siguiente escala: 

NADA POCO MUCHO 

No existen respuestas correctas ni incorrectas. 

Por favor complete la siguiente de informaci6n, que sera de utilidad para procesar 
los datos: 

DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE: 

CARGO EN EL QUE SE DESEMPENA: 



ANEXO 3. FORMATO DE CUESTIONARIO 



Indique el nivel de conocimiento que Ud. posee sobre los siguientes aspectos relacionados al tema de 
Higiene y Seguridad Laboral, segun la escala de respuesta seftalada. 

Conozco que es y para que sirve un Programa de Seguridad Laboral. 

2 La informaci6n que poseo sobre seguridad laboral, me permite mantenerme 
totalmente segura en mi lugar de trabajo. 

3 Los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de la empresa. 

4 Conozco los procedimientos para informar sobre condiciones inseguras en mi 
area de trabajo. 

5 Conozco que son los Comite de Higiene y Seguridad Laboral, 

6 Mi empresa realiza charlas sobre seguridad para los empleados. 

7 Mi desempel'\o sera mejor evaluado si doy mas importancia a la seguridad que 
a la rapidez. 

8 Hacemos reuniones de trabajo especfficas sobre problemas de seguridad. 

9 Conozco las polfticas sobre higiene y seguridad laboral que tiene mi empresa. 

10 Considero importante que en la empresa exista un departamento de higiene y 
seguridad laboral, 

11 Conozco a los representantes de los cornite de higiene y seguridad dentro de 
mi empresa. 

12 Puedo obtener premios y recompensas per parte de mi supervisor si trabajo 
de forma segura. 

13 Yo muestro mucho interes en la seguridad laboral. 

14 Estoy en capacidad de dar indicaciones e instrucciones sobre seguridad a algun 
compal'\ero de trabajo. 

15 En mi empresa se realizan inspecciones para el control de las condiciones de 
seguridad. 

16 Conozco las vias reglamentarias para reportar accidentes laborales dentro de 
rm empresa. 

17 Conozco los dispositivos de seguridad de cada sector de la fabrica que se utilizan 
para avisar una emergencia que requiera desalojo inmediato. 

18 Conozco las rutas de escape para desalojar al presentarse una emergencia 
en la fabrica. 

19 Tengo conocimiento sobre las actividades esperadas que cumpla dentro del 
cargo que desempel'\o. 

20 Conozco los instrumetos adecuados para el manejo y transporte de guacales y 
otros recipientes grandes. 

21 Conozco los sistemas especiales para transportar piezas (moldes y troqueles) 
que pudieran generar riesgos de accidentes. 

22 Conozco el tipo de sel'\alizaci6n que debe utilizarse para dar indicaciones sobre 
seguridad. 
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23 5e permite el trabajo de personas solas en la fabrica fuera de los horarios 
habituales de trabajo. 

24 Conozco el funcionamiento y el cuidado que debe lIevar el sistema de ventilaci6n 

25 5e dispone de una habitaci6n separada para trabajos con riesgo electrico. 

26 Conozco de un lugar en el que se encuentren los nurneros de telefonos de 
emergencia (bomberos, policla, atenci6n medica). 

27 Los nurneros de telefonos de emergencia se hallan en un lugar visible. 

28 Estoy entrenado en tecnicas de primeros auxilios 

29 Los armarios de primeros auxilios estan etiquetados claramente. 

30 5e conoce en d6nde esta ubicado el material de primeros auxilios 

31 Conozco el sistema de rociadores autornatlcos que estan disponibles en la 
tabnca, asl como las mangueras contra incendios. 

32 Conozco los extintores adecuados para los diferentes tipos de fuego. 

33 AI menos un extintor grande de apoyo se halla localizado FUERA del area de 
trabajo. 

34 5e dispone de personal entrenado para operar varios tipos de extintores. 

35 Utilize mascaras faciales 0 gafas protectoras cuando existe peligro de proyecci6n 
de partlculas de diversos materiales. 

36 Estoy formado y entrenado para la localizaci6n y utilizaci6n de los equipos de 
seguridad. 

37 Existe una ducha de seguridad en mi lugar de trabajo 

38 La ducha de seguridad se encuentra en un lugar de facil acceso para el personal 

39 Conozco el sistema y los componentes de las duchas de seguridad. 

40 Conozco ellugar de ubicaci6n de la linea puesta a tierra para la electricidad 
estatica, 

41 La fabrica se inspecciona a menudo y a fondo para evaluar las condiciones de 
inseguridad, tomandose rap ida mente medidas para corregirlas. 

42 Estoy familiarizado con las normativas de seguridad existentes en la fabrica, 

43 Cumplo con las normas de seguridad y disci pi ina existentes. 

44 Conozco los revestimientos de seguridad que utilizan los materiales electricos. 

45 Conozco las instrucciones de seguridad relacionadas al manejo del agua y la 
electricidad. 

46 Todas las bases de enchufes electricos deben lIevar una conexi6n de toma a 
tierra que requiere clavija tripolar. 

47 Conozco la importancia de usar los implementos de seguridad (mascaras, 
lentes, guantes, mangas de protecci6n). 
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ANEXO 4. FOTOS DIAGNOSTICO 






