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INTRODUCCION

Diversos autores han enfocado la motivacion
para la Seguridad en e} Trabajo, como parte de
un todo organico (Hoppock, R., Herzberg, 1968,

‘Mc. Gregor, 1969, M. Scott Myers 1964,

Bowlers, 1969, Knoop, H., Lopez Mena, L.,
Ossa, S. 1974, Lopez Mena, L. 1977, ICSA-
Gallup 1978, Frase, T. M., 1978) en el que la
motivacion juega un rol espécial, crucial.

La similited existente enire estos estudios
cuyas ideas compartimos en estas lineas y la
necesidad de que se efectien en forma periodica
en las Empresas, puede apreciarse, si se sostiene
la idea de que cualquier accion operativa en
Seguridad Industrial sobre el factor humano
como grupo, sclo tendra éxito si parte de la
realidad que implica el conocimiento de las
necesidades del colectivo de la Empresa.

Ha sido posible detectar, estudiando 1685
empleados en 12 proyectos de investigacion
(Herzberg, 1968), que aparecen factores que
producen insatisfaccion y otro que produce
agrado o satisfaccion por el trabajo. Teorizando
sobre estos datos se ha planteado que existirian 2
tipos de categorias o factores inclusivos denomi-
nados factores de “‘Higiene” y “Motivadores”.
Los resultados indicaron que los factores motiva-
dores son la causa principal de satisfaccion en el
trabajo y los factores de higiene la causa principal
de descontento en el trabajo (Herzberg, op. cit.).

Un matiz quizés leve, es introducido por
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otros autores (Bowlers-Myers op. cit) que
prefieren hablar de factores de Bienestar vy
factores de Motivacion, de la interaccion de los
cuales depende la satisfaccion laboral.

Cada uno de los factores se encuentran
compuestos de un conjunto de aspectos directa-
mente relacionados con el trabajo. L.os autores
sostienen gue si la Empresa logra satisfacer los
llamados TFactores de Bienestar solo evita el
descontento, pero no logra los grados de
motivacion, identificacion y productividad que
serian deseables, v debe agregarse, las posibilida-
des de colaboracion v participacion en el
Programa de Seguridad de la Empresa.

En los otros trabajos citados y realizados en
Espafia, los trabajadores varones satisfechos
alcanzan el 75% mientras que las trabajadoras
mujeres solo el 63%, siendo en ambos casos la
insatisfaccion mayor en los jovenes. Estos
porcentajes sin embargo, han venido decreciendo
a partir del afno 1973 (ICSA-Gallup, 1978).

Las causas de insatisfaccion aludidas no solo
obedecen a juventud o discriminacion laboral en
perjuicioc de! sexo femenino, sino gque son
comparables a los estudios realizados fuera de
Espafia, es decir, competencia de los jefes,
necesidad de desarroilo personal, posibilidad de
aportar [a propia iniciativa,etc.

Es decir, una de las contribuciones mas
valiosas de esfos estudios, ha sido el aporte que
ha significado el cuantificar, sin duda con un
nivel de error la problematica ‘“latente” o
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perceptible en el ambiente laboral, destacando
ademas que las aspiraciones del colectivo de
trabajadores van generalmente mas alla del solo
aumento de ingresos en metalico y que estas
peticiones suelen encubrir algunas veces cuestio-
nes mas complejas de enunciar y solicitar, pero
que en ultimo término se convierten y se
seguiran convirtiendo en demandas economicas
no solo por los problemas econémicos coyuntu-
rales, sino por la falta de conocimiento generali-
zado sobre las necesidades del factor humano en
la Empresa y las practicas economicistas puras
gue penen generalmente en juego las Centrales
Sindicales, influyendo fuertemente sobre las
reivindicaciones de los trabajadores, con des-
cuido, por lo general, de su formacion vy
desarrollo como grupo social.

La idea de Maslow, (1970) de una jerarquia
de necesidades humahas que iria de las fisiologi-
cas (hambre, sed, suefo. etc.) hasta otras de
naturaleza si se quiere mas trascendental
(desarrollo, status, etc.) parece subyacer a los
planteamientos anteriores. Es decir, para que la
Empresa funcione es necesario que los trabajado-
res sientan sus necesidades “‘primarias” pero esto
no lograra motivarles u obtener de ellos una

“identificacion con su tarea, o sea, COMpPromiso
profesicnal con su labor.

Sin duda la posibilidad de actuar de forma
operativa sobre el capital
Empresa, teniendo presente estos dos tipos de
necesidades se encuentra cendicionada por un
sinnumero de factores, como por ejemplo el
propio’ grado de desarrollo de la Empresa o
incluse del pais. El grado en que se presenten las
necesidades sera diferente. En los paises de
menor desarrollo industrial parece existir una
fuerte tendencia a que los trabajadores presenten
necesidades de tipo de “higiene” en las palabras
de Herzberg o de “bienestar” en términos de
Bowlers-Myers, segun recientes trabajos realiza-
dos (Kao, H. y Levin D., 1978) que en concreto
significan que sus necesidades de alimentacién,
vestuario, vivienda, condiciones de trabajo, etc.,
son la fuente basica de insatisfaccion laboral. Este
hecho explicaria ademas, la fuerte incidencia de
las demandas econdmicas en las reivindicaciones
colectivas, que se indicaba anteriormente, pero
constituye sin duda sclo una aproximacion,
aunque cierta, todavia parcial y claramente fuera
del alcance de la Empresa, dado que refleja una
cuestion de ambito nacional. En cambio, la
Empresa si puede buscar un equilibrio entre
.ambos grupos de necesidades, si las conoce,
claro, y teniendo presente tanto las metas
individuales como las metas de la organizacién
(Hunt, R., Janet N., Rubin, L. 1978).

Contribuye a reforzar la idea anterior, el

"hecho gue en Empresas y/o paises desarrollados

humano de una-
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se presentan como fuenies de friccidn, las
necesidades de desarrollo, formacion, mayores
conocimientos y otros, mayor status, responsabi-
lidad, etc. Naturalmente, €l conocimiento de este
equilibrio de las necesidades tiene una importan-
cia vital para una accion de Seguridad efectiva.
No obstante, no obtendremos ningun tipo de
sensibilizacion, mentalizacion, participacién, o
colaboracion para las Acciones Preventivas de
Accidentes, si no se percibe con atencién cuales
son las inquietudes del personal. A partir de este
conocimiento debe planificarse dentro de un
marco realista y participativo sobre la base de
metas reales que segun algunos autores pueden
ser alcanzables si son transformados en incenti-
vos. (Mc. Kelvey, R. K. Engen. T., Peck, M. B.,
1973).

No se pretende significar aqui que no es
posible la accion de seguridad sobre y con el
grupo si no hay Satisfaccion Laboral. No, en
realidad lo que se plantea es que no puede
concebirse 1a accion de Prevencién de Riesgos
Profesionales como una accion aislada, sino
dentro de la compleja y cambiante situacion que
el factor humano como grupo, presenta en una
Empresa cualguiera, lo que implica estudiar con
atencion las necesidades antes expuestas y
determinar sus formas de expresion.

En el concepto mismo de Satisfaccion

- Laboral, se encuentra esta idea. En efecto R.

Guion, (1957), plantea que Satisfaccion Laboral a
nivel de personas concretas, “es la extension en
que son satisfechas las necesidades de un
individuo y el grado en que este individuo
percibe que su Satisfaccion lLaboral proviene de
la condicidn laboral en que se encuentra”. {cit. en
Knoop, Lépez Mena, L. v Ossa S., 1974, op. cit.).

La metodologia del estudio de Satisfaccion
Laboral que antes hemos senalado, sostiene la
existencia de los dos grupos de factores (Bienestar
y Motivacion), para posteriormente pasar a
definir en forma general cada una dg estas
necesidades concretas que se pueden convertir en
indicadores de qué tipos de conductas debemos
estudiar para comprender la satisfaccion o
insatisfaccion de cada necesidad. Estas han sido
definidas en la forma siguiente, {Diaz, R., 1970).

1) Necesidades Fisicas:

Referidas a las condiciones fisicas que
inciden en el lugar de trabajo. Aspectos relevan-
tes son: condiciones ambientales, medidas de
seguridad, solucion de problemas y espectativas
frente a peticiones de mejoramientc de los
lugares de trabajo.

2) Necesidades Sociales:

Se refiere a las relaciones interpersonales y a







ESCALA CYCLOPS

Estd basada en un método descrito por Likert
(1934) que requiere entre otras caracteristicas, la
unidimensionalidad, es decir, que la actitud o
atributo gue estudiamos —el llamado universo de
contenidos— envuelva solo una dimension (en
este caso la actitud de los trabajadores hacia las
acciones de Prevencion de Riesgos Profesiona-
les).

Consiste en un impreso con un total de 30
frases seleccionadas por analisis estadistico de un
conjunto original de 100 sentencias previamente
estructuradas, cuyo contenido refleja expresiones
cotidianas de los trabajadores en relacion con los
actos de Prevencion de Riesgos Profesionales.
Estas 100 frases originales fueron seleccionadas a
partir de contactos directos de los técnicos de
MUTUAL, en terreno, con trabajadores indus-
triales, supervisores, técnicos discusiones de
grupo de trabajo, etc.

El trabajador que responde a la Escala, debe
contestar su "acuerdo o desacuerdo” con cada
uno de los 30 items que la componen, en cinco
grados tipicos: “Totalmente de acuerdo”, "De
acuerdo’, “‘Indeciso”, "En desacuerdo’™,
“Totalmente en desacuerdo” (Olivos, Sepulveda,
Skoknic, 1974).

Las instrucciones para explicar la FEscala
Cyclops a los trabajadores vienen claramente
especificadas en el mismo impreso (ver anexo).

La confiabilidad del instrumento ha sido
estudiada con los métodos de Split-Half, (0,74) y
formas paralelas, (0,61).

A partir de estos valores puede plantearse
que la Escala utilizada constituye un elemento
fiable. Caben destacar, ademas, que se trata de
una técnica elaborada por los especialistas de
MUTUAL CYCLOPS y presentada en 1977 en el
VIII Congreso Mundial de Prevencion de Acci-
dentes de Trabajo en Bucarest, (Rumania).

El - Analisis Factorial realizado en forma
preliminar (1) permite obtener ademas de la
medida general de la actitud hacia la Seguridad
Industrial otras cuatro mediciones parciales,
denominados Fagtor I, Factor III, Factor IV y
Factor V, cuya definicién operacional seria la
siguiente:

FACTOR I - PARTICIPACION

Los trabajadores que obtienen puntuaciones
elevadas en este Factor, manifiestan su disposi-
cion a colaborar en tareas practicas de la
Seguridad Industrial, tales como asistir a cursi-
lios, confeccionar carteles y en general muestran
preocupacion por la Seguridad en el Trabajo,
tanto propia como la de su grupo de trabajo. Son

personas que en esta materia prefieren la accion,
ser protagonista en el desarrollo de tareas
concretas en torno a la Prevencion junto al deseo
de incorporar nuevas técnicas, de aprender y
obtener nuevos recursos para luchar contra los
Accidentes de Trabajo.

Por lo contrario, una baja puntuacion en este
Factor significaria una pasividad por parte del
sujeto ante las acciones que en seguridad pueden
llevarse a cabo. :

FACTORIII - ELUSION DE
RESPONSABILIDAD

Las puntuaciones bajas en este Factor impli-
can una actitud elusiva de las responsabilidades
en materia de seguridad. Esto se traduce en la
creencia que los accidentes solo los sufren otros o
que cuando ocurren se deben a factores propios
del medio industrial (por ¢jemplo la maquinaria
empleada en los procesos de fabricacion) pero en
definitiva se elude la responsabilidad o el
compromiso personal con las tareas prevencio-
nistas o con la ocurrencia de los accidentes.

Por el contrario, una puntuacion alta en este
Factor indica un grado elevado de compromiso
personal con las responsabilidades para consigo
mismeo, la familia ¥ los comparferos de trabajo.

FACTOR IV - CONFIANZA

Las puntuaciones altas indican que la per-
sona se fia de las acciones de seguridad y cree que
ellas produciran el efecto esperado, es decir,
evitaran los accidentes de trabajo. Confian por
ello en el orden que estas acciones preventivas
establecen como un elemento valido para la
seguridad. En esta confianza hay elementos de lo
racional y lo perteneciente a la organizacion. Por
el contrario las puntuaciones bajas en este Factor
indican que la persona duda o desconfia de la
eficacia de las acciones de seguridad.

FACTOR V - DESTINOQ

[.as puntuaciones elevadas en este Factor

“indican rechazo por todo el conjunto de creen-

cias, mitos y predestinacion. El hombre aunque
determinado en su situacion vital, es capaz de
modificar a su vez su medio y evitar un accidente
si actla con seguridad. No hay accidentes
inevitables o porque llegé “el momento™. La
conducta humana es explicable como un hecho
natural y no esta inevitablemente ligada a un solo

"y tnico destino. Por el contrario, las puntuacio-

nes bajas en este Factor indican la creencia que la
“suerte” 0 un “hado magico” controlan nuestra
conducta y se haga lo que se haga es imposible

(1) Agradecemos al Profesor Nicolas Seisdedos su colaboracion en el procesamiento de lns datos de la Escala por ordenador, actualmente en desarrollo.
















