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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo Examinar los factores
Macroergondmicos del Departamento de Gestion de Avalluos y Catastros del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga,
Provincia de Cotopaxi. El trabajo se encuentra enmarcado dentro del
paradigma positivista. La investigacion naci6 exploratoria, con el fin de obtener
la mayor informacion posible acerca de la variable factores
macroergondmicos. En una segunda etapa fue descriptiva, en la medida en
que, la variable fue precisada en cuanto a las caracteristicas que la definen,
como paso previo a su fase de andlisis. La poblacion estuvo constituida por
los servidores publicos del Departamento de Gestion de Avaluos y Catastros
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga,
Provincia de Cotopaxi constituido por 17 sujetos. Como instrumento de
recoleccion de datos se utilizaron Instrumentos sofisticados como RULA Y
OWAS y cuestionarios internacionales como Cornell, FSICO y Guia UGT con
la finalidad de obtener informacion sobre las dimensiones involucradas. Los
principales resultados revelan una situacion poco aceptable en cuanto a la
dignidad de puestos de trabajo en el Departamento objeto de estudio, ademas
del desconocimiento de roles y funciones, la falta de pertenencia de los
empleados con la instituciébn puablica, y la inadecuada infraestructura y
distribucion del espacio. Se encontr6 ademas, una serie de causales de
futuras enfermedades de tipo ocupacional en cada uno de los puestos de

trabajo, las mismas que deberian ser corregidas lo antes posible.

Palabras claves: Factores macroergonomicos, institucion publica, salud

ocupacional, evaluacion de puestos de trabajo.
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ABSTRACT

This study aimed to examine the factors Macroergonémicos Department of
Management and Appraisal Catastros Decentralized Municipal Home Rule
Canton Latacunga, Cotopaxi Province. The work is framed within the
positivistic paradigm. The exploratory research was born, in order to get as
much information as possible about the variable macroergonémicos factors. In
a second step was descriptive, to the extent that the variable was clarified as
to the defining characteristics, such as phase prior to analysis step. The
population was made up of civil servants from the Department of Management
and Appraisal Catastros Decentralized Municipal Home Rule Canton
Latacunga, Cotopaxi Province consists of 17 subjects. As an instrument of
data collection and sophisticated instruments like RULA OWAS and
international questionnaires as Cornell, physical and UGT Guide in order to
obtain information about the dimensions involved were used. The main results
show an unacceptable situation regarding the dignity of jobs in the department
under study, in addition to the lack of roles and functions, the lack of ownership
of the public institution employees, and inadequate infrastructure and
distribution space. They also found a number of grounds for future
occupational disease rate in each of the jobs, they should be corrected as soon

as possible.

Keywords: Macroergonomics factors, public institution, occupational health,

job evaluation.
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INTRODUCCION

Los desarrollos tecnolégicos de la ultima época ha traido como consecuencia
la aparicion de enfermedades ocupacionales producto de la disergonomia
entre el hombre y la maquina o puestos de trabajo.

En tal sentido los organismos publicos no escapan de estos problemas en
especial cuando existe una diversidad de puestos de trabajo que no cumplen
con los requerimientos minimos de confort y condiciones para un trabajo
digno.

Ser& ese fendmeno, precisamente, el motivo de esta investigacién, donde se
abordara el estudio de los factores Macroergonédmicos en organizaciones
publicas del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn
Latacunga Provincia de Cotopaxi, a través del cual se abordaron distintos
aspectos que han sido debidamente separados en capitulos.

El capitulo | aborda el Planteamiento del Problema desde distintas
perspectivas, asi como las posibilidades que en su atencion ofrece el estudio
de los factores Macroergondmicos. Ademas de formular objetivos, justificar la
investigacion y delimitarla en el espacio y tiempo.

En el capitulo 1l se desarrolla el Marco Tedrico, a través del cual se revisan
indagaciones previas vinculadas con las variables de estudio, las cuales
fueron sustentadas teéricamente para darle soporte, credibilidad y viabilidad
a la investigacion.

A través del capitulo 11l se presenta el Marco Metodologico, por intermedio del
cual se especifica como fue el desarrollo técnico del estudio, con base en la
identificacion y definicién del tipo de investigacion, el disefio, la poblacion,
muestra y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, con su
correspondiente validez y confiabilidad.

El capitulo IV se reservo a los resultados de la investigacién, lo cual involucra
no sélo su analisis y discusion, sino la presentacién del manual de gestion

ergonomica de los puestos de trabajo.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La fuerza de trabajo mundial esta constituida por 45% de toda la poblacion
o lo que es lo mismo, por el 58% de los mayores de 10 afios, los que
contribuyen con su trabajo a sostener las bases materiales y econémicas de
la sociedad (OMS?, 2013). Durante los afios ochenta las diferencias entre las
naciones ricas y las mas pobres no so6lo no se redujeron, sino que se
acentuaron, persistiendo grandes diferencias en sus estructuras econémicas
y de trabajo, calidad del ambiente laboral y estado de salud de los de
trabajadores.

Diversas organizaciones internacionales han establecido estrategias con
el fin de mejorar los programas de salud ocupacional y disefio
Macroergondémico de las organizaciones y de los puestos de trabajo en el
mundo. Pero los esfuerzos por mejorar las condiciones de salud de las
poblaciones laborales no han mejorado las condiciones de vida laboral. Segun
la Organizacion Mundial para la Salud (OMS, 2013), de 30 a 50% de todos los
trabajadores estan expuestos a riesgos fisicos, quimicos o biolégicos y
psicosociales, a una carga de trabajo demasiado pesada para sus fuerzas o
a factores Macroergonémicos que pueden afectar su salud o su capacidad de
trabajo bien por deficiencia o por inexistencia de estos dentro de la
organizacion; produciendo enfermedades de origen ocupacional en los

operarios de los puestos de trabajo.

Las Enfermedades Profesionales (EP) continGan enormemente sub-

diagnosticadas y subregistradas, pese a que la OIT? estima que son

1 Organizaciéon Mundial para la Salud
2 Organizacion Internacional del Trabajo
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responsables de 2,02 millones de muertes y de 160 millones de casos nuevos
por afio a nivel global. Los datos regionales indican que son una epidemia
escondida de enfermedades profesionales viejas, nuevas y emergentes, las
cuales pasan sin ser reconocidas en forma oportuna y adecuada en los
servicios de atencion de la salud y por los escasos servicios de salud
ocupacional disponibles en la Region Latinoamericana.

Esta situacion es critica en América Latina y el Caribe (ALC) dado que
solo los trabajadores del sector formal tienen acceso a ellos, excluyendo cerca
de 54% de la poblacién econdmicamente activa que trabaja en el sector
informal. Por otro lado, las Enfermedades no Transmisibles (ENT) son la
principal causa de muerte en el mundo y en nuestra Region, ocurriendo
principalmente durante el periodo productivo de la vida, siendo altamente
probable que se adquieran en el trabajo. Por tanto, es muy factible que
muchas EP crénicas como los canceres y las enfermedades respiratorias,
estén inmersas y no identificadas entre las estadisticas de las ENT
sencillamente porque no se detectan ni diagnostican. Esto se agrava por los
largos periodos de latencia entre las exposiciones ocupacionales y la
aparicion del cuadro clinico de las EP (OMS,2013).

Ergonomia es una palabra compuesta por dos particulas griegas: “ergos”
y “nomos”, las que significan respectivamente actividad (trabajo) y normas o
leyes naturales. De alli, proviene su significado como las leyes o0 normas que

describen la actividad humana. Hendrich (2010)

El término “ergonomia” fue adoptado en Inglaterra en 1949, cuando un
grupo de cientificos ingleses dio comienzo a la organizacion de la Sociedad
de Investigacion Ergondmica. [Recuperado 10/05/2014:
http//peruergo.blogspot.com].

En este orden de ideas, las primeras aplicaciones ergonémicas europeas

quedaron fijadas en unas lineas de actuacion que buscan el 6ptimo



3

funcionamiento del sistema hombre-maquina, mientras que la Ergonomia

prioriza la proteccion y el confort del hombre en el trabajo.

En atencién a lo anteriormente comentado para 1961, se funda la
International Ergonomic Association (IEA), de conformidad con la decision
adoptada en 1959 en la Conferencia anual de la Sociedad Ergonomica
Britnica. En la asociacion estan representados especialistas de mas de
treinta paises y forman parte de ella varias asociaciones nacionales e

internacionales.

Se dice que dichas organizaciones consideran que existe un gran numero
de factores que juegan un rol en la ergonomia, estos incluyen las posturas del
cuerpo y el movimiento (sentarse, pararse, cargar peso, empujar y jalar),
factores ambientales (ruido, vibracién, iluminacién, clima, sustancias
guimicas), informacion y operacién (informacion obtenida a través de la vista
u otros sentidos, controles, relacion entre los controles y las respuestas que
generan), asi como la organizacion del trabajo (tareas apropiadas, trabajos

interesantes).

Al parecer la ingenieria de factores humanos o ergonomia ha venido
desarrollandose sin cesar, y aplicando sus soluciones en ambitos tan diversos
como distintas son las actividades humanas. Sin embargo, en la mayoria de

paises dependientes, este desarrollo no se ha dado.

En América Latina, el interés por la ergonomia es reciente. Al contrario de
lo ocurrido en Europa y Estados Unidos, la ergonomia no surge dentro del
terreno industrial o en centros de investigacion industrial (del sector publico o
privado); el interés aparece en la mayoria de los casos directamente ligado al
desarrollo académico de las carreras de disefio industrial. Este es el caso de
México, en donde el desarrollo de la ergonomia se inicié con la creacion de
laboratorios de ergonomia en dos de sus universidades mas representativas

y que funcionan hasta la fecha, empezandose a producir acciones de
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investigacion béasica y aplicada, y docencia a nivel extrauniversitario, segun
(Suarez, 2007).

Por un lado, en paises latinoamericanos la ergonomia se ha quedado en
el ambiente académico con poca investigacion y aplicacion practica, sin llegar
a repercutir profunda y adecuadamente en los sectores productivos (industrial
y de servicios); y por otro lado, se han adoptado los modelos teoricos y
metodolégicos de esta disciplina desarrollados en otros contextos, sin

preguntarse si son correctos o adecuados para nuestra realidad.

Segun el portal de internet peruergo.blogspot.com (2014), un reconocido
blog de ergonomia, algunos de los factores que coadyuvan al retraso de la
ergonomia en Latinoamérica son: la importacibn de maquinarias y
herramientas agricolas e industriales que acentian nuestra dependencia
tecnoldgica, el desinterés por cuestionar la adaptacion de la tecnologia a las
necesidades humanas, el descuido de las industrias por la salud y el bienestar
de los empleados, el desinterés gubernamental por una salud ocupacional a
nivel preventivo. La cuestion se resume en las limitadas politicas adecuadas
para encaminarnos en un sélido proceso de industrializacion acorde con las

condiciones culturales y ambientales de nuestras naciones.

En este sentido para (Avila, 2007) paises como Colombia, Chile, Cuba,
México y Espafia cuentan con una base de datos antropométricos de sus
poblaciones lo que permite alin mas desarrollar la ciencia a través de disefios

ergondmicos en base a un requerimiento real y no teorico.

En el caso mas especifico de Ecuador segun Carranza (2010) no existen
estudios ergondmicos que soporten disefios de puestos de trabajo, en muchos
de los casos la realizacion de este tipo de estudios llega hasta evaluaciones
ergonomicas de las condiciones laborales y concluyen con la presentacion de

recomendaciones generales y especificas de posibles soluciones.
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Desde la vision de los investigadores el hecho de que nuestro pais no
cuente con una base de datos antropométricos de la poblacion es un indicador
claro del desarrollo de esta ciencia en el pais, es necesario que en los
préximos afos estudios relacionados con este tema permitan obtener datos
reales de nuestra poblacion para continuar desarrollando la ergonomia en

nuestro sistema productivo.

Particularizando en los Gobiernos Autonomos Descentralizados, en el
Ecuador a través de la revision bibliogréfica realizada hasta el momento no
existen antecedentes relevantes sobre el tema caso de estudio que se enfoca
especialmente en la Alcaldia del Cantdén Latacunga. Debido a lo anterior se
puede inferir que la aridez de contribuciones cientificas al tema, justifican la
aportacion de nuevos conocimientos y preconizaciones que permitan

recomendar redisefios de puestos de trabajo.

Es de mencionar que en las revisiones realizadas hasta el momento no se
encuentran propuestas ni desarrollos en materia de Macroergonomia en el
Ecuador, en especial cuando las empresas gubernamentales estan
experimentando cambios significativos en los procesos de modernizacion
tecnoldgica y de gestion de procesos administrativos. Todo lo anteriormente
expuesto podria estar afectando a las organizaciones y a los ocupantes de los
puestos de trabajo. Sumado a esto los constantes cambios de procesos desde
el nivel central, establecen que la variable cambio este de manera casi
omnipresente posiblemente afectando las condiciones psicosociales y

adaptaciones constantes del sistema psicosociotécnico.

En cuenta de lo anteriormente expuesto, la Macroergonomia surge como
alternativa para la intervencion de las organizaciones y el mejoramiento de las
condiciones disergondmicas que puedan estar presentes en las

organizaciones del sector publico.
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Por consiguiente se considera el estudio cuyo objetivo persigue
caracterizar los Factores Macroergonémicos en el Departamento de Avalluos
y Catastros del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del Canton
Latacunga Provincia de Cotopaxi, en donde posiblemente existan
disergonomias de tipo antropométricas, que segun los autores (Apud & Meyer,
2009), se ocasionan por problemas de iluminacién, ruido, entre otras, hecho

gue desmejora la calidad de vida de los operadores de los puestos de trabajo.

Los aportes del presente proyecto permitiran incrementar la calidad de
vida laboral, ademé&s de un mejoramiento en la salud tanto fisica como
emocional de los operadores del Departamento de Gestion de Avallos y
Catastros del GAD objeto de estudio.

1.1.1. ARBOL DE PROBLEMA

En el Departamento de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Canton Latacunga se aplicé la técnica de observacién
directa que permiti6 determinar en primera instancia anomalias que se
describen en el siguiente ordenador grafico, siendo éstas las causales de

varios efectos negativos para el clima laboral de dicha institucion.

La causa directa corresponde a los factores Macroergondémicos hallados
en la primera visita realizada al Departamento objeto de estudio, los cuales
generan una variedad de causas indirectas tales como una inadecuada
distribucion de las estaciones de trabajo, Disergonomias de factores
(luminicos, sonoros, espaciales y de temperatura), limitada sefalética,
ambiente cromatico inapropiado, comunicacion inadecuada entre el personal
del Departamento, decadente atencion al cliente. Ademas se observé un
espacio de trabajo bastante comprometido por lo que se dificulta la
funcionalidad de cada uno de los cargos, los mismos que poseen material de
trabajo incompleto en muchos casos, y por ultimo pero no menos importante

se detecta una estructura organizacional no definida.



Los efectos que nacen de dichas causales recaen en estrés laboral y
factores psicosociales de riesgo, aparicion de enfermedades ocupacionales y
disconformidades musculoesqueléticas® (DME), desorientacién de funciones
en los cargos, desinformacion interna y externa, estrés psicosocial, nivel de
comunicaciéon comprometido por el ruido, inadecuada definicion de roles y

fuerza laboral no cuantificada.

8 El sistema musculo esquelético esta formado por la unién de los huesos articulaciones y
musculos y constituyen el sostén protector y movimiento del cuerpo.
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Figura 1. 1. Arbol de problema
Fuente: Investigacion propia

Elaborador por: Logrofio, Torres (2014)
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Continuando con el proceso de analisis del problema objeto de estudio, se
procede a la formulacién del problema tomando en cuenta aspectos generales
y especificos del nucleo problemético. Siguiendo a (Pelekais & Col, 2010), la
formulacion del problema debe partir de unas preguntas particulares o

especificas hasta llegar a la formulacion general del problema mismo.

Pregunta general:

¢, Qué Factores Macroergondmicos estan presentes en el Departamento
de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Autdnomo Descentralizado

Municipal del Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi?

De esta interrogante se generan las siguientes preguntas especificas:

e ¢ Qué tipo de condiciones fisicas estan presentes en el Departamento de
Gestidon de Avaluos y Catastros del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi?

e ¢Cuales son los factores comunicacionales que imperan en el
Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi?

e ;CoOmo dinamizan los factores humanos en el Departamento de Gestidn
de Avallos y Catastros del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi?

e ¢ Cuales son los elementos estructurales en el Departamento de Gestién
de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi?

A partir de las cuales se formulan los objetivos de investigacion.
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1.3. OBJETIVOS DEL TRABAJO

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Examinar los factores Macroergonémicos del Departamento de Gestion
de Avaluos y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar las condiciones fisicas de los puestos de trabajo del
Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

e Describir el tipo de factores comunicacionales que imperan en el
Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantdn Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

e Describir como dinamizan los factores humanos en el Departamento de
Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

e Identificar los elementos estructurales del Departamento de Gestion de
Avallos y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

del Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi.
1.4. JUSTIFICACION
1.4.1. APORTE TEORICO PRACTICO

La presente investigacion aporta basamentos tedricos innovadores en
materia de ergonomia y factores humanos, formulando las bases para futuras

intervenciones dentro de organizaciones, bien sea gubernamentales o del

sector privado.
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Ademas, se puede contribuir con recomendaciones y procedimientos para
el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los trabajadores involucrados

en el sistema psico-socio-técnico de las organizaciones.

1.4.2. APORTE PUNTO DE VISTA SOCIAL

Partiendo de la concepcion de que el trabajo es un hecho social, se puede
inferir que la ergonomia aplicada adecuadamente en una organizacion podria
contribuir a dignificar al hombre dentro de la misma, mejorando la salud del
trabajador tanto fisica como emocionalmente y una mejor adaptacion del

sistema sociotécnico de la organizacion.

Cabe destacar que un andlisis a nivel de Macroergonomia en el sector de
los Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga,
podria impulsar politicas o reglamentos internos que permitan regulaciones y
normas locales para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los

trabajadores del municipio.

1.4.3. APORTE PUNTO DE VISTA METODOLOGICO

Este proyecto es de gran importancia dentro de los supuestos
investigativos que se estan realizando, debido a que abre una nueva linea de
investigacion dentro de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE

denominada Investigacién Macroergondmica.

De acuerdo con el objetivo No 9 del Plan Nacional del Buen Vivir para la
Republica del Ecuador (2013-2017) que corresponde a “Garantizar el trabajo
digno en todas sus formas” manifiesta que: Los principios y orientaciones para
el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la supremacia del trabajo humano
sobre el capital es incuestionable. De esta manera, se establece que el trabajo

no puede ser concebido como un factor mas de produccién, sino como un
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elemento mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos
de las personas.

El presente proyecto de investigacion lleva a la practica ésta ordenanza
constitucional de tal manera que aporta mejoras, dignifica el puesto de trabajo
y permite que se cumpla el plan beneficiando en primera instancia al
trabajador.

Por otra parte la presente investigacion aporta nuevos métodos para
futuras investigaciones, que pueden ser retomadas por futuros tesistas dentro
y fuera de la Universidad.

1.5. DELIMITACION
1.5.1. Punto de vista teérico

La presente corresponde a la linea de investigacion de Ciencias Sociales
y Estrategias de Seguridad y Defensa y pertenece a la sub-linea de
investigaciéon de Economia y Empresa.

1.5.2. Punto de vista geografico

Esta investigacion se desarroll6 en el Gobierno Autdnomo

Descentralizado del Cantén Latacunga, Provincia de Cotopaxi.

1.5.3. Punto de vista temporal

La investigacion inicio el 29 de enero del 2014 y finalizé el 15 de diciembre
del 2014.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

La fundamentacion tedrica es requisito indispensable para darle soporte,
credibilidad y viabilidad a toda investigacion que se emprenda, lo cual supone
el manejo de estudios vinculados con la tematica, ya sea a través de doctrina
claramente establecida o por intermedio de indagaciones previas relacionados
con las variables involucradas que, de una u otra forma, constituirian punto

de partida para escudrifiar en los aspectos que atafien a la investigacion.

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El inicio de toda investigacion, cualquiera sea su naturaleza o tipo, tiene
su punto de partida en una problematica que, aun cuando sea inédita, posee
una historia plasmada en memorias académicas previas que sirven de soporte
a cada iniciativa que involucre un proceso sistematizado de andlisis,
profundizacién, indagacion cientifica y conclusiones relacionadas con el
objeto de estudio. La presente tesis no es la excepcion, de ahi que haya sido
seleccionada una decena de propuestas que se constituyen en antecedentes

del estudio en cuestion.

Siguiendo a (Pelekais & Col, 2010), identificados los antecedentes, el
tema de interés y con ello el objeto de estudio es relevante efectuar un arqueo
de estudios previos relacionados con el tema de interés, la idea fundamental

de este paso consiste:

e Determinar los puntos de deferencias y coincidencias entre las
investigaciones;

e Evitar repetir aspectos que ya se encuentran suficientemente
desarrollados y demostrados;

e Profundizar en hechos, eventos, que no han sido estudiados;
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e Identificar bajo qué enfoque epistemoldgico han sido abordados los
estudios anteriores;

e Destacar la importancia del o los estudios para el trabajo de investigacion
desarrollado;

e Por ultimo permite orientar la busqueda de informacién haciendo énfasis

en lo que esta mas relacionado con el problema a estudiar.

Partiendo de lo anterior a continuacion se presentan los siguientes

antecedentes:

(Guillén, 2006) en su investigacion “Ergonomia y la relacion con los
factores de riesgo en salud ocupacional” cuyo objetivo central fue destacar la
importancia de las precauciones a tener en cuenta en la postura, en el sistema
visual, en el cardiovascular, asi como las correcciones de estas

manifestaciones para prevenir enfermedades profesionales.

Las bases tedricas referidas son: Aspectos metodoldgicos aplicados
mediante una revision documental acerca del tema, estableciendo que la
ergonomia y los factores de riesgo en salud ocupacional deben ser
contemplados de forma sistematizada en cada puesto laboral, mediante las
revisiones periddicas de los trabajadores que habitual y sistematicamente

usan las computadoras.

Los ambientes adecuados y amigables reducen consecuencias negativas
en la salud, mediante el cumplimiento de lo regulado en relacion con riesgos

laborales en salud ocupacional.

Los profesionales de enfermeria deben educar a los trabajadores de
centros laborales, en relacion con los cambios de estilo de trabajo en sus
puestos laborales, de esta forma se evita la aparicion de enfermedades

profesionales.
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Concluyendo que ésta investigacion aporta antecedentes y bases tedricas

al presente trabajo.

(Hernandez, 2006) en su articulo “Principios ergonémicos aplicados a los
mapas de conocimiento: ventajas y desventajas de las nuevas formas de
representacion de la informacion” cuyo objetivo central es el disefio de los
nuevos modelos para la representacion de la informacion en formato

electrénico se basa en la aplicacion de principios ergonémicos.

Si bien es cierto que la dimension ergondmica mas reconocida y tratada
es la fisica, la del disefio externo de los aparatos, artefactos o instrumentos,
la infografica®* o la construcciébn de iconemas®, la que pretende una
funcionalidad y legibilidad de las interfaces consistentes con patrones visuales
por medio de estilos gréaficos, colores u organizacion jerarquica del espacio,
insisten en la importancia de la dimensién psicolégica o cognitiva de los

estudios ergonémicos.

La metodologia utilizada en éste estudio fue practica, de aplicacion y
evaluacion, lo que arrojé como resultado la aparicion del paradigma cognitivo
y la importancia para el procesamiento de la informacion que tiene la
simplicidad con que se forman los modelos mentales, la ergonomia cognitiva
reconoce que el estudio de la percepcion, el aprendizaje o la solucion de
problemas es vital para verificar una interaccion inteligente entre las personas,
el sistema de informacion y los productos resultantes, por ejemplo, del analisis

documental.

Esta investigacion aporta antecedentes y bases teoricas a la investigacion.

Continuando con (Maradei, 2009) en su investigacion “Aplicacion de la

Ergonomia en el desarrollo de un periférico de entrada y control de datos para

4 Representacion visual de los propios textos; presentada de manera gréafica normalmente
figurativa.
5 Unién de varios iconos.
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discapacitados” cuyo objetivo central fue el disefio de un periférico para
computador dirigido a amputados de la extremidad superior media, el que
facilita la tarea del manejo y control. El sistema fue disefiado aplicando la
ergonomia en cada una de las etapas del proceso, buscando generar un

producto con calidad ergonémica.

Para ello se utiliz6 una metodologia de indagacion en las etapas
tempranas del proceso, métodos de experimentacion ergondémica para el
desarrollo del disefio detallado y dos pruebas de usabilidad que permitieron
determinar la pertinencia del resultado con relacion al objetivo inicial. El
dispositivo permitira al discapacitado, utilizar su extremidad afectada para el
manejo de computadores, favoreciendo su inclusiéon social en el medio laboral.
Se concluye que durante el proceso se conocié y compar6 informacion
tecnoldgica a nivel local que permite una amplia variedad de aplicaciones en
el campo de las ayudas técnicas asi como diversos tipos de soluciones, sin
embargo muchas de ellas no contribuyen a suplir la deficiencia y con esto

lograr la inclusion social.

Este trabajo aporta fundamentos tedricos que pueden ser utilizados dentro
de nuestro proyecto de investigacion ya que en el Departamento de Gestidn
de Avaluos y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga podrian existir casos de servidores publicos discapacitados,
y al conocer la metodologia aplicada en el presente se facilitaria nuestro

trabajo.

Segun (Hernandez C. , 2010) en su articulo “Trabajadores de oficina: el
reto de la ergonomia” cuyo objetivo primordial es exponer las ventajas de la
utilizacién de cascos telefénicos por parte de empleados y otros operadores,

gue favorece el bienestar, la salud y aumenta el rendimiento.

El método aplicado en ésta investigacion es de caracter exploratorio y

descriptivo a fin de determinar que evidentemente, muchos empleados de
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oficina han adaptado sus patrones de movimiento y rutinas al auricular de
teléfono y a sus limitaciones, no viceversa y, como consecuencia, hay
posturas incomodas y dafiinas que a corto plazo generan dolor, sobre todo de
cabeza, cuello, espalda y hombros; a largo plazo pueden causar dafos
permanentes a los tendones, tejidos, masculos, nervios y a las estructuras de

soporte.

La contribucion que éste trabajo aporta es la metodologia aplicada en el

mismo.

Continuando con (Rodriguez & Pérez) en su investigacion “Ergonomia y
Simulacién aplicadas a la Industria” cuyo objetivo principal fue recoger
informacion util para disefiar un modelo légico de simulacién sometido a los
cambios resultantes del redisefio ergonémico de las estaciones de trabajo.
Los resultados obtenidos mostraron la utilidad de la simulacion para la

prediccién y el andlisis del impacto que tendrian las propuestas efectuadas.

La metodologia utilizada fue una técnica numeérica de la Investigacion de
Operaciones (I0) que permite imitar el comportamiento de los sistemas a
través de un modelo l6gico, para mostrar el impacto de los redisefios
ergonomicos realizados a las estaciones de trabajo de una estera, lo que
permitid6 estimar el comportamiento de sistemas estocasticos complejos,

cuando su estudio por la via analitica resulta insuficiente.

La conclusion de éste trabajo acota que la técnica utilizada contribuye a la
disminucion del esfuerzo fisico y los riesgos laborales, garantizando Ila
adecuada seguridad y salud del trabajador, asi como el aumento del confort

para la realizacion de su tarea y la elevacion de la productividad.

El aporte de dicho estudio son las visiones metodoldgicas de la ergonomia

aplicada.
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Se observa también el articulo publicado por (Medina, 2012) “La
Ergonomia desde una perspectiva juridica en Venezuela y el mundo” de la

Revista Gaceta Laboral en la Universidad del Zulia.

La presente investigacion de tipo documental esta dirigida a la revision de
las normas tanto nacionales como internacionales, relacionadas con el area
de la Ergonomia. En este sentido, se encontré a nivel internacional, una
amplia normativa sobre esta materia, que sirve de base a cualquier iniciativa

de evaluacion y mejoras ergondmicas de puestos de trabajo.

La metodologia aplicada fue una revision documental acerca del tema 'y

una exploracién de datos histéricos.

De la revision realizada se concluye que en Venezuela, se cuenta también
con un basamento juridico importante, destacando entre otras normas la Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) y las de la Comision Venezolana de Normas Industriales
(COVENIN), que han puesto de manifiesto la necesidad de rechazar
intervenciones ergondmicas en todos los entes de produccion y servicios,
tanto publicos como privados. No obstante, la sola aplicacion de las
normativas no basta para realizar mejoras efectivas en los puestos de trabajo,
aunque sin duda, constituye el punto de partida para fundamentar otras
columnas del quehacer ergonébmico, como la experiencia de los analistas y
del equipo multidisciplinario involucrado, las sugerencias de los trabajadores
y la aplicacion de métodos adecuados de evaluacién, entre otros. La

contribucion que éste trabajo es el aporte tedrico aplicada en el mismo.

Segun (Rosel, 2012) en su articulo “La ergonomia en el sector de la
construccion” se enfoca a los riesgos laborales derivados de los aspectos
ergonomicos en la construccion. Se dice que los dafios a la salud causados
por los mismos presentan uno de los mayores indices de bajas laborales

registrados como accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, segun
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desvelan las estadisticas oficiales sobre esta materia elaboradas por la
Administracion. En concreto, en Espafa, mas del 30% de los accidentes con
baja ocurridos en el centro de trabajo son debidos a los sobreesfuerzos, y mas
del 75% de las enfermedades profesionales se notifican como trastornos
musculoesqueléticos. Igualmente, de acuerdo con las cifras difundidas por
Eurostat®, extraidas para el conjunto de la Unién Europea, en la construccion
se producen 3.160 problemas de esta tipologia, frente a 2.650 por cada

100.000 trabajadores para el conjunto de los sectores productivos.

Los problemas mé&s importantes relacionados con las posturas
inadecuadas, los movimientos repetitivos y la manipulacion manual de cargas
que se originan en la construccion, no difieren de los de otros sectores
productivos. No obstante, la elevada carga fisica asociada a muchas de las
tareas que se realizan en el sector, provoca la aparicion de las ya citadas
lesiones musculoesqueléticas, que pueden afectar a los musculos, tendones,

huesos, ligamentos, etcétera.

La metodologia utilizada en la presente fue una revisibn documental

acerca del tema.

Como conclusién cabe destacar que las lesiones musculoesqueléticas
mas comunes son las que afectan a la zona de la espalda, aunque la
tendinitis’, el sindrome del tanel carpiano®, la epicondilitis®, el sindrome
cervical, o el sindrome de Raynaud, entre otros, son también muy frecuentes

en las tareas que se ejecutan en la construccion.

En sintesis, la ergonomia se define como la doctrina encargada de

estudiar las reacciones, capacidades y habilidades de los trabajadores, de tal

6 Instituto de estadisticas oficiales de la Union Europea.

7 Inflamacién de los tejidos conectivos del cuerpo.

8 Neuropatia periférica que ocurre cuando el nervio mediano, que abarca desde el antebrazo
hasta la mano, se presiona o se atrapa dentro del tanel carpiano, a nivel de la mufieca.

9 Enfermedad o lesion caracterizada por dolor en la cara externa del codo, en la region del
epicéndilo.
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forma que se pueda disefar su entorno y sus elementos de trabajo, con el
objetivo de que se consigan unas condiciones 6ptimas de confort y de eficacia

productiva.

Esta investigacion aporta bases tedricas a nuestro proyecto de estudio.

Finalmente (Barak, 2012) en su articulo “La ergonomia en un contexto de
espacios nomadas de trabajo” cuyo objetivo principal fue controlar el
cumplimiento de la ergonomia en los puestos de trabajo, debido a que las
portatiles, tabletas o cualquier otro dispositivo electrénico han provocado,
durante los ultimos tres afios, que el 89 por ciento de los empleados espafioles

hayan sufrido dolencias como consecuencia directa de su uso.

Las cifras son alarmantes: un 68% de los empleados pasa gran parte de
su tiempo de trabajo moviéndose inquietamente en su puesto para encontrar
la postura adecuada. De media, en Espafia se pierde por empleado y dia 67
minutos, lo cual equivale a 5,6 horas por semana de tiempo improductivo. Se
trata del segundo periodo mas alto de Europa; el primero es ocupado por

Italia.

A pesar de las auditorias anuales de los puestos de trabajo que la ley
establece como obligatorias para las empresas y/o empresarios, el porcentaje
de trabajadores incobmodos en sus asientos no ha dejado de subir en los

altimos afos, y se ha incrementado en seis puntos desde 2010 a 2011.

Para colmo de males, ahora los empresarios se enfrentan a un nuevo reto,
pues deben procurar que sus trabajadores adopten y tengan a su alcance las
medidas adecuadas para contar con un improvisado puesto de trabajo
adecuado alld donde ejerzan sus tareas: en la cocina de su casa, en el salon,
en el tren de cercanias o en cualquier lugar donde el trabajador lo considere

oportuno.
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La metodologia aplicada en ésta investigacion ha sido de caracter
descriptivo exploratorio dejando como conclusion que es cierto que los
empleados pueden ocupar una gran parte de ese tiempo en un comodo y
ergonomico puesto de trabajo, pero lo cierto es que la realidad laboral esta
cambiando y cada dia mas empleados comparten lugares por turnos, entran
y salen de la oficina, se sientan tan s6lo unos minutos delante del ordenador
gue queda libre, trabajan siempre desde casa, 0 viajan constantemente con
el portatil colgado del hombro. Se avecina, por tanto, un enorme reto, pues
crece el numero de trabajadores nomadas o el porcentaje dedicado por los
trabajadores clasicos a esta modalidad.

El aporte que la presente contribuye son antecedentes y bases teoricas

para la investigacion.

2.2. BASES TEORICAS

La construccion de cualquier estudio no seria posible sin una plataforma
tedrica que la sostenga y la haga viable, por cuanto de alli surge toda la
fundamentacion que abrirhd paso a fases decisivas de la investigacion, al
constituirse en la referencia obligada de todo el proceso cientifico que lleva

implicito.
2.2.1. ERGONOMIA
e DEFINICION NOMINAL
Segun (Guélaud, Beauchesne, Gautrat, & Roustang, 1975), ergonomia es
el analisis de situaciones de trabajo desde el punto de vista propio y emplea

en sus investigaciones una metodologia especifica. Busca en todo ello una

armonizacion entre el hombre y el ambiente fisico que le rodean.
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El objetivo abarca el amplio campo en el que el hombre y los elementos

fisicos se interaccionan plenamente.

Por otra parte (Marquez, 2007), menciona que una definicion de
ergonomia en términos de negocio es usada por muchos gerentes que desean
buscar en cada intervencion ergondmica el beneficio en la productividad de la
organizaciéon. La ergonomia remueve las barreras hacia la calidad, la
productividad, y el trabajo seguro mediante la educacion del sistema, equipos,
productos, tareas, trabajos y el ambiente industrial; a las capacidades de la

gente.

La inversion debe ser justificada en atencion a tres criterios: incrementar
las ganancias, evitar consecuencias de tipo le gal y hacer las cosas de

manera correcta.

Los principios de la ergonomia pueden ser aplicados a fin de satisfacer
estas tres metas. Este curso se concentrara en la ergonomia ocupacional
conocida también como ergonomia industrial. Hay muchas otras aplicaciones
para la ergonomia en el disefio de productos y sistemas, y aquellos que
tengan particular interés en este topico, se les recomienda la busqueda de

literatura especifica.

Hay dos perspectivas usadas para justificar la aplicacion de los principios
ergondmicos en un puesto de trabajo. Uno esta basado en el reconocimiento
y prevencion lesiones, y el otro en el rendimiento del trabajador. Cada una de
estas perspectivas es valida y estan muy relacionadas, por lo tanto su
tratamiento de manera integrada es garantia del éxito en la aplicacion de la
ergonomia ocupacional. El impacto de la ergonomia sobre los costos ocultos

de un proceso productivo se muestra a continuacion:
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PRODUCTIVI
DAD

CALIDAD

LESIONES

Figura 2. 1. Impacto de la ergonomia sobre los costos ocultos
Fuente: Marquez (2007)

Ergonomia, Productividad y Calidad

Cualquier intervencion ergondmica tiene que ser vista bajo la luz en su
aporte de la productividad de la organizacion y de hecho una buena
intervencion a menudo se reflejara en un incremento de la productividad. Visto
de manera simple, si reducimos posturas incomodas y esfuerzos
innecesarios, es casi cierto que se reduce el tiempo requerido para desarrollar

la tarea, por lo tanto se mejora la productividad.

Movimientos corporales, visibilidad, carga de trabajo y algunos otros
parametros ergondémicos afectan la calidad del trabajo, y la calidad del
producto. Cuando un trabajo se adapta a la habilidad y capacidad del
trabajador que lo realizar4, entonces se producirdn un nimero menor de
errores y menos desperdicio. Consideraciones de disefio ergonémicos han
mostrado influencia positiva en la capacitacién del personal y su retencion en

las organizaciones.
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Ergonomia, Salud y Seguridad

Desordenes Musculo-Esqueléticos (DME) son lesiones y desordenes de
los musculos, nervios, tendones, ligamentos, articulaciones, cartilagos y
discos de columna. Algunos ejemplos incluyen el sindrome de tinel de Carpo,
tendinitis, hernias, y roturas de los discos de la columna.

DME pueden ser relacionados, de manera directa e indirecta, a aspectos
del trabajo y del ambiente del trabajo conocidos como factores de riesgo. Sin
embargo, actividades fuera del ambiente de trabajo, pueden contribuir o

causar la apariciéon de DME.

2.2.2. MACROERGONOMIA

Segun (Hendrick & Kleiner , 2002), la macroergonomia puede ser definida
como “un acercamiento socio- técnico y sistematico al disefio organizacional
y sus formas de trabajo. Un disefio de las relaciones humano-maquina y

humano-ambiente e interface humano-sistema”.

Para (Méarquez, Administracibn de Recursos Humanos, 2009), la
macroergonomia es un término utilizado para describir un tratamiento
sistémico de la ergonomia, el cual toma en cuenta mucho mas que solo
aspectos fisicos del trabajo, la gente y los equipos. El objetivo central es por
lo tanto, optimizar el funcionamiento de los sistemas de trabajo a través de
tener en cuenta la interface del disefio organizacional con la tecnologia,
ambiente y las personas. Una perspectiva macroergonomia busca un balance
entre las demandas a fin de maximizar las ganancias, utilizando el
equipamiento y los procesos adecuados, garantizando un ambiente seguro
para sus trabajadores, y satisfaciendo las necesidades de los clientes, el cual

es el requerimiento basico para el éxito.
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El paso de una ergonomia limitada a la evaluacioén del grupo de trabajo a
una ergonomia abierta cuyo objetivo es la evaluacién de la organizacion como
sistema, se produjo de manera gradual pero firme a consecuencia de la
brecha entonces existente entre las técnicas de organizacion empresarial, de
claro origen administrativo, y las de optimizacion de trabajo de base
ergonémica. No habia un puente metodol6gico que superara esa brecha y
permitiera un estudio integral que comenzando en la razén de ser de la propia
empresa, terminara en la optimizacion de los puestos individuales de cada
sistema-maquina integrantes de la misma. Ese puente metodoldgico es
brindado por la ergonomia en la medida en que se respeten tres condiciones

fundamentales:

e Ser realmente multidisciplinario, lo que le permite abarcar todos los
fendbmenos de la empresa que constituyen variables para su optimizacién
y restricciones que hay que respetaren la misma.

e Ser sistémica, es decir desarrollarse sobre una conceptualizaciéon
cibernética del sistema empresa, poder seguir con sus subsistemas y
llegar asi sucesivamente hasta los sistemas elementales hombre-
maquina.

e Ser multidimensional lo que implica que las variables sobre las que trabaja
pueden corresponder a disimiles criterios de medicion y evaluacion y estar
expresadas en distintas unidades, pudiéndose sin embargos arribar a un
anico indice de conveniencia de cada alternativa de disefio, en el que
estan representados todos los criterio y todas las correspondientes

variables.
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2.2.3. CONDICIONES FISICAS

Segun (Farrer, Minaya, Escalante, & Ruiz, 2003), Es un conjunto de
factores que en el medio laboral actian sobre el trabajador y que dan como
resultado un determinado comportamiento (conducta) y una serie de

consecuencias sobre el individuo y sobre la organizacion.

Las condiciones cubren diversos aspectos de la organizacién empresarial,

pudiendo ser divididos, de forma muy general en:

Contenido del trabajo en si mismo:

e Interés intelectual de la tarea

e Tipo de trabajo: Ejecucidn, control, entre otros.
e Contenido: Parcelacion, monotonia, entre otros.
e Responsabilidad y cualificacion.

e Posibilidad de desarrollo personal.

Parte material de trabajo:

e Condiciones y seguridad e higiene.
e Ubicacion y espacio fisico.
e Confort operacional (estatico y dinamico)

e Confort ambiental

Factores organizacionales:

e Horarios de trabajo y descansos.
e Salarios.
e Estabilidad de empleo.

e Politica de empresa.
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Factores psicosociales:

e Caracteristicas del trabajo (objetivos, valores, tamafio, actitudes).
¢ Informacién y comunicacion

e Caracteristicas del mando

Las consecuencias para la organizacion pueden mirarse finalmente desde
un punto de vista econdmico (baja productividad y rendimiento, falta de
calidad, devoluciones del producto, pérdida de clientes, entre otros). Si lo
analizamos atendiendo a los costes humanos como consecuencia de unas

condiciones inapropiadas, estos pueden tomar diferentes formas:

e Accidentes laborales.

e Enfermedades profesionales

e Fatiga fisica debida a cargas estaticas o dinamicas durante el trabajo

e [Fatiga mental debida a solicitudes sensoriales, cognitivas e intelectuales
en el desarrollo de la tarea.

e Trastornos generales y morbilidad debidos a trabajos nocturnos y/o
turnos.

e Falta de autonomia y libertad en la variacion del ritmo de trabajo

e Falta de responsabilidad e iniciativa en las decisiones

a) CARGA FISICA CORPORAL

Tomando en cuenta a (Marquez, Administracién de Recursos Humanos,
2009). La conjuncion de adoptar malas posturas y mantenerlas mediante
periodos de tiempos prolongados, determinan la existencia de esfuerzos
musculares estaticos. Este tipo de esfuerzos corresponden a pequefas
contracciones de diferente tipos musculares, fundamentalmente de la
espalda, cuello y hombros, los cuales se mantienen contraidos de forma
prolongada a lo largo de la jornada de trabajo. Aunque su nivel de contraccion

es suficientemente bajo para que los usuarios no los perciba de manera
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inmediata, este tipo de pequefios esfuerzos es suficiente para prolongar fatiga
y dolores musculares que se manifiestan al final de la jornada laboral. Ademas
que la postura que el trabajador adopta al permanecer sentado supone una
sobrecarga en la zona lumbar de la espalda la cual se ve sometida a esfuerzos
mecanicos superiores a los que se produce cuando se mantiene una postura
de trabajo de pie. El entorno de trabajo afecta negativamente cuando no hay
espacio suficiente para moverse, ya que favorece las posturas estaticas y
posturas forzadas. El cambio de postura favorece que los diversos grupos
musculares puedan tener periodos de reposo y recuperarse de la fatiga
causada por mantener una postura estatica prolongada.

b) DESORDEN MUSCULO-ESQUELETICO (DME)

Segun (Marquez, Disefio Ergonémico de los Puestos de Trabajo, 2007),
los de las principales razones para el incremento en DME es el ritmo de
trabajo. El trabajo moderno est4 basado en la produccién estandar. El énfasis
en la produccion simbolizada por la linea de ensamblaje, las oficinas
computarizadas y las estaciones de cajeros en los supermercados, asi como
la produccion de productos alimenticios de consumo masivo, son solo algunos
ejemplos en donde grandes volimenes de trabajo son exigidos a los

trabajadores.

La mayoria de estos trabajos requieren que el trabajador realice tareas
simples pero repetitivas, tales como: empujar, agarrar y extensiones de su
torso y/o extremidades superiores. Estos movimientos pueden ser hechos a
un ritmo de hasta 25.000 veces en el transcurso del dia promedio de trabajo,
sin consideracion alguna para la fatiga del operario. Aun peor, durante las
horas picos de trabajo, se tienen tiempos minimos para el descanso y
recuperacion de los trabajadores. En general, la mecanizacién vy
automatizacion de las tareas ha servido para aliviar la carga de trabajo, pero

en el lado negativo ha incrementado el ritmo de trabajo y concentrado las



29

fuerzas requeridas en elementos pequefios de la anatomia humana, tales

como las manos, los dedos y la mufieca.

La severidad de las DME puede ser expresada en términos de las horas
de trabajo pérdidas y las necesidades de tratamiento médico. Por ejemplo, en
una empresa dedicada a la produccion de elementos electronicos reportaron
104 casos de DME los cuales fueron distribuidos entre los 85 empleados
trabajando en la seccion de empaque. Practicamente todos los casos
requirieron de una reduccién de las horas de trabajo en un promedio de 22.6
dias.

Una razon por la que es dificil determinar la incidencia de un DME es que
el dolor y la limitacion de movimientos se desarrollan en el transcurso de
meses y algunas veces al afio. Por lo tanto un incidente en particular no puede
ser identificado como la causa del problema. La naturaleza cronica de estos
desordenes contribuyen a la creencia de que los dolores son un precio

inevitable por trabajar duro y tipicos del proceso natural del envejecimiento.

DME se refiere a una categoria de signos fisicos y sintomas debidos a
lesiones musculo-esqueléticas en donde los antecedentes o0 causas
aparentemente son asociados a algunos aspectos de trabajo repetitivos. Una
mayor distincion entre DME y desgarre de musculos y tendones, es que estos
altimos son asociados a una accion unica y momentanea, lo cual incluye

lesiones por caida y resbalamiento en los sitios de trabajo.

Al igual que las lesiones por accidente, los sintomas comunes del DME
incluyen dolor localizado e inflamacion de la zona afectada. Esta simple
reaccion es tal vez la forma en que el cuerpo humana protege sus tejidos, en
la medida que la inflacion reduce el movimiento de las extremidades obligando
al cuerpo a reducir su actividad proporcionando el descanso necesario para

sanar. Desde el punto de vista de la anatomia hay 3 tipos de lesién en el brazo:
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Lesiones de tendones

e Tendinitis.- Inflamacion de un tendén (banda de tejido conectivo denso
que normalmente conecta el musculo con el hueso).

e Tenosynovitis.- Inflamacion de la vaina llena de liquido (llamado la
membrana sinovial) que rodea un tendon.

¢ Enfermedad de Dequervain.- Enfermedad inflamatoria de los tendones en
el lado del pulgar en su mufieca.

e Dedo de gatillo.- Condicion que afecta a los tendones de los dedos de la
mano.

¢ Quiste Gangliénico.- Quiste o prominencia situado en el ganglio del tejido
conectivo.

e Codo de tenista.- Inflamacion o dolor en el lado externo (lateral) de la parte
superior del brazo cerca al codo.

e Codo de golfista.- Es la causa de dolor méas frecuente en la zona medial

del codo, a diferencia del ‘codo de tenista’ es siete veces menos frecuente.

Lesiones de las nervios

e Codo de operador telefénico.- Dolencia en el angulo del codo ocasionada
por movimientos repetitivos y de larga duracién al momento de atender el
teléfono.

e Sindrome de tunel de Carpo.- Neuropatia periférica que ocurre cuando el
nervio mediano, que abarca desde el antebrazo hasta la mano, se

presiona o se atrapa dentro del tunel carpiano, a nivel de la mufieca.
Lesiones de circulacion
e Sindrome de salida toracico.- Afeccion que implica dolor en el cuello y en

los hombros, entumecimiento y hormigueo en los dedos de las manos y

prension débil.
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e Fenodmeno de Raynaud.- Afeccion en la cual las temperaturas frias o las
emociones fuertes causan espasmos vasculares que bloquean el flujo

sanguineo a los dedos de las manos y de los pies, las orejas y la nariz.

2.2.4. RIESGO ERGONOMICO

Para (Marquez, Ergonomia, 2007), se espera que un supervisor este en
capacidad de determinar la presencia de condiciones de riesgo ergonémico
en el lugar de trabajo, asi como el grado de peligro que este riesgo puede
representar para los trabajadores. Son muchas las acciones que pueden ser
tomadas para lograr este objetivo, sin embargo se presenta una metodologia

basada en las recomendaciones de OSHA1°.

El ANSIZ-365, (Gerencia de los Desordenes Musculo-Esquelético
Relacionados al Trabajo) es un estandar voluntario desarrollado para servir
como guia para los encargados y/o profesionales de seguridad y salud en el
trabajo. El estandar propuesto fue desarrollado por un comité de
representantes de sociedades de negocios e industriales, trabajadores,

académicos y profesionales del area de interés.

Componentes del analisis:

Un analisis sistematico por lo general incluye varios pasos, los cuales se

pueden dividir en dos categorias:

e Aplicar métodos de vigilancia para determinar la presencia de condiciones
de riesgo ergonomico en el lugar de trabajo.
e Aplicar estrategias de control para minimizar o eliminar los problemas que

hayan sido detectados.

100ccupational Safety and HealthAdministration (Administracion de Seguridad y Salud
Ocupacional)
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Vigilancia Pasiva:

Este método incluye la revision de estadisticas existentes en la empresa,

las cuales pueden incluir:

e Registros de compensaciones a trabajadores productos de accidentes
lesiones o reposos
e Indices de satisfaccion de los trabajadores (Ausentismo, Calidad del

trabajo, rotacién de personal y otros).

Vigilancia Activa:

Este método incluye la recopilacion de manera directa de informacion
relacionada a las condiciones de trabajo, lesiones y accidentes en el lugar de
trabajo. Este paso es llevado a cabo mediante:

e Entrevista a trabajadores y supervisores

e Encuesta de sintomas.

Este analisis puede ser (til en la identificacion de tareas que son exigentes
desde el punto de vista fisico, asi como tareas que puedan estar generando

lesiones debido a la presencia de condiciones disergonémicas.

La aplicacion de la vigilancia pasiva y activa puede ser usada en la
identificacion de tareas que requieren un analisis mas detallado, asi como el
orden de prioridades en la asignacion de recursos para el analisis y mejora de

condiciones de trabajo.

Los posteriores analisis pueden ser catalogados en dos categorias:

Entrevista detalladas y herramientas analiticas.
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Entrevista detallada:

Una entrevista detallada puede identificar y cuantificar las condiciones de
riesgo asociadas con un trabajo o tarea en particular. La entrevista puede

tomar diversas formas, tales como:

e Medida de las dimensiones de una estacion de trabajo para determinar
las distancias de alcance, exigidas por la tarea al trabajador.

e Descripcion de una actividad de tarea (Por ejemplo: la frecuencia con la
cual se exige la aplicacion de fuerza por la mano).

e Una lista de chequeo orientada a una tarea en particular (Tareas

manuales, tareas de vigilancia, tareas en computadora, otras.)

Las entrevistas detalladas son muy Uutiles debido a que con mucha
frecuencia revelan que necesita ser corregido en un trabajo o tarea en

particular.

2.2.5. CONDICIONES AMBIENTALES

Para (Farrer, Minaya, Escalante, & Ruiz, 2003), el cuerpo humano, como
cualquier cuerpo fisico, tiende a igualar su temperatura con el medio que le
rodea, cediendo o aceptando calor por convencion, segun sea la diferencia o
gradiente de temperatura entre la piel y el aire, o intercambiando calor con los
objetos que le rodean por radiacion, en cantidades que son funcién a la cuarta

potencia de las temperaturas absolutas de los cuerpos radiadores.

A estas formas de intercambio de calor habria que agregar la conduccion
y la evaporacién. La primera es irrelevante, pero queda constancia de su
importancia en el disefio de mandos, manivelas, volantes, entre otros, que
pueden incluir temperaturas desagradables para el usuario pudiéndose
mejorar tal circunstancia con una baja conductividad térmica de los materiales

de estos elemento.
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Mas importante es la evaporacion del sudor, mecanismo fisiologico eficaz
para disipar calor, ya que el calor latente de la vaporizacion del agua es de
0,58 Kcal/g (Kilocalorias/gramos). Ahora, bien la presencia de sudor ya es un
sintoma de disconfort al que no es deseable llegar (humedad de la piel

superior al 60%).

a) Ambiente Sonoro

Para (Marquez, Fundamentos de Ergonomia Industrial Ergonomia Guia
Practica, 2007), el ruido es cualquier sonido no deseado. En el ambiente
industrial, el ruido puede ser continuo o intermitente, y se puede presentar

proveniente de diversas fuentes.

La exposicién al ruido puede producir la perdida de la capacidad auditiva
de manera temporal o permanente. En la medida que el ruido es mas elevado
y la duracién de la exposicién incrementa, es mayor el riesgo de la perdida de
la audicién. Aun mas ruido muy por debajo del limite que puede causar perdida
de la audicion, puede interferir con la capacidad de concentracién de algunos

individuos. Es necesario familiarizarse con el concepto de presiéon del sonido.

Presion del Sonido: Sonido es la vibracion de la presion en un medio que
puede ser detectado por el oido humano. Cuando el medio es el aire, el sonido
es la fluctuacion de la presion del aire por encima y por debajo de la presion

atmosférica.

El oido humano puede percibir un gran rango de variaciones de presion.
A una frecuencia de 1000 Hz (Hertz), el oido humano puede oir una variacion

de presién micro Pascales!! (Umbral superior, produce dolor).

11 Unidad de presién del Sistema Internacional de Unidades. Se define como la presién que
ejerce una fuerza de 1 newton sobre una superficie de 1 metro cuadrado normal a la misma.
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El efecto del ruido es dependiente de la intensidad del sonido, la
frecuencia, tiempo de exposicion por dia y duracion de exposicion por afos.
Algunos factores pueden ser agravantes de la pérdida de audicion por efecto
del ruido: Ruidos no estables, caracteristicas individuales y la edad del

individuo.

b) Temperatura

Para (Marquez, Fundamentos de Ergonomia Industrial Ergonomia Guia
Practica, 2007), los extremos tanto frio como el calor pueden ser estresantes.
La temperatura de la piel no debe bajar mas de 20° centigrados debido al
contacto con el aire ambiental, con el aire que escapa de las herramientas o
con materiales frios, Tales condiciones pueden perjudicar al sentido del tacto
y reducir la destreza de las manos. Cuando las manos estan frias e
insensibilizadas, se tienden a calcular mal la cantidad de la fuerza necesaria
para realizar una acciéon. Ademas se producira un estrés adicional cuando

estas condiciones se intenten realizar esfuerzos excesivos.

El calor extremo es dafiino por dos razones. La primera: el manejo de
herramientas, superficies o piezas trabajadas calientes, sin utilizar guantes
protectores, puede resultar quemaduras. La segunda, el calor ambiental
especialmente si es acompafado de un alto porcentaje de humedad, puede
aumentar la tension fisiologica durante los esfuerzos en que interviene toda la
musculatura. Esto se debe a que la actividad muscular produce calor. El
cuerpo libera la mayor parte de este calor a través de la transpiracion y otros
procesos. Al aumentar la temperatura del aire y la humedad, el cuerpo tiene
que trabajar para liberarse de este calor. Varios desordenes relacionados con

el calor pueden manifestarse, entre ellos el estrés por calor y la insolacién.

El impacto del calor en un trabajador depende de otros factores, tales
como: humedad, duracion de la exposicion, tarea siendo desempeiiada,

factores individuales, y ropa utilizada.
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En cuanto al estrés por frio, esta determinado por la exposicion del cuerpo
al frio, hasta el punto que la temperatura corporal interna baja a niveles

peligrosos.

Los sintomas que puede presentar un trabajador expuesto al frio incluyen:
temblor corporal, pérdida de conciencia, dolor, pupilas dilatadas y fibrilacion

ventriculares.

El principal modificador de la reaccién de un individuo ante el frio es el
viento. El ritmo de pérdida de calor del organismo se incrementa con la
exposicion de la piel al aire en movimiento. También se debe considerar que
individuos con edades superiores a 65 afios, alcohodlicos y personas tratadas

con medicinas neurolépticas!? tienen un incremento en la sensibilidad al frio.

Para aplicaciones practicas la Conferencia Americana de Higienistas
Industriales (ACGIH) ha llegado a un consenso en un estandar para

establecer los limites de exposicién al calor y frio de los trabajadores.

c) luminacién

Segun (Marquez, Fundamentos de Ergonomia Industrial Ergonomia Guia
Practica, 2007), la tendencia moderna es incrementar los niveles de
iluminacion en los puestos de trabajo. Se han demostrado la presencia de
factores de riesgo asociados a la iluminacion en puestos de trabajo de oficina,
especificamente el deslumbramiento cuando hay iluminacién por encima de
1000 lux (luxones).

Se debe establecer dos definiciones:

¢ lluminacién: Medida de la luz que incide sobre la superficie de trabajo.

12 Farmaco que comUnmente, aunque no exclusivamente, se usa para el tratamiento de las
psicosis.
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Luminancia: La medida del brillo de la superficie.

Algunas sugerencias se pueden hacer sobre la iluminacion del &rea de

trabajo.

d)

Usar el nivel de iluminacion adecuado a la actividad siendo desempefiada
Procurar un balance de la luminancia de las superficies en el campo visual
del trabajador.

Procurar una iluminacion uniforme del area de trabajo.

Evitar el deslumbramiento con la ubicacion adecuada de las iluminarias.

Radiaciones

Segun (Farrer, Minaya, Escalante, & Ruiz, 2003), se valora la exposicién

a las diferentes radiaciones y otros factores no recogidos en los factores

anteriores.

Dados los diferentes aspectos posibles, la valoracién en términos

generales se efectuara bajo los siguientes criterios:

Exposicion omisible inferior a los niveles de “persona expuesta” si estan
establecidos o inferior al 10% de los limites establecidos por los criterios
higiénicos aplicables.

Exposicion evaluable, cuyos niveles o condiciones de exposicion sean
superior al de “persona expuesta”, si existen; pero, en cualquier caso,
inferior al 50% de los limites establecidos por los criterios higiénicos
aplicables.

Exposicion significativa pero cuyos niveles o condiciones de exposicion
sean inferiores a los limites establecidos, sin necesidad de empleo de

ningun material de proteccion personal especial.
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e Exposicion por encima de los limites admisibles, cuyo control requiere
intermitentemente el empleo de elementos especiales de proteccion
personal.

e Exposicion por encima de los limites admisibles para cuyo control se
requiere el uso continuado de elementos especiales de proteccion

individual.

2.2.6. FACTORES COMUNICACIONALES

Bajo este factor se pretende valorar el grado de interaccion social en las
comunicaciones de indole personal que exige o posibilita el trabajo,
considerando que tanto la continua comunicacion (por ejemplo, trabajo cara
al publico) como el aislamiento fisico y comunicacional son normalmente
fuente de estrés e insatisfaccion, aunque en este factor se analiza

principalmente las limitaciones de la comunicacién, mas que sus excesos.

Se valoran tanto las restricciones de comunicacion verbal horizontal (entre
compafieros o pares) como la vertical (mandos y subordinados), asi como las
fuentes de limitaciones: aislamiento fisico del puesto, grandes distancias,
ruido, caracteristicas de las buenas tareas, instrucciones de los mandos, entre

otros.

a) Sefialética de la Organizacion

La sefalética estudia las relaciones entre los signos de orientacién en el
espacio y el comportamiento de los individuos. Responde a la necesidad de
orientacion de la movilidad social y los servicios publicos y privados. Se aplica
al servicio de los individuos, a su orientacion en un espacio a un lugar
determinado, para la mejor y la mas rapida accesibilidad a los servicios
requeridos y para una mayor seguridad en los desplazamientos y las

acciones.
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Las caracteristicas principales de una buena sefialética deben ser:

e Finalidad (Funcional)

e Orientacion (Informativa, didactica)
e Procedimiento (Visual)

e Cadigo (Signos-simbdlicos)

e Lenguaje (Icénico Universal)

e Presencia (Discreta, puntual)

¢ Funcionamiento (Automatico, instantaneo).
Los sistemas sefialéticas pueden ser:

Informativos

Se utilizan para sefalar espacios, lugares u objetos. Se encuentran por lo
general al inicio o final de un trayecto (Oficinas, centros comerciales,
instituciones, universidades, etc.) Sueles utilizarse pictogramas o textos.

e De Prohibiciéon

Indican zonas de peligro y prohibicién. Reflejan una dosis de coercién, y

se acompafan por lo general de pictogramas y textos de advertencia.

e De Emergencia

Sefalan objetos que se pueden utilizar en caso de emergencia como

extintores o escaleras no mecanicas.

e Prevencion de Riesgos

Indican zonas de peligro como lugares donde pueda existir una alta carga

eléctrica o zona de derrumbe.
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b) Comunicacion Intraorganizacional

Para (Arlonetto, 2010), el objetivo de la comunicacién interna es compartir
con el personal el maximo de informacion posible y reducir al minimo la

entidad de los secretos de empresa.

La comunicacion interna puede asumir muchas formas. Entre las mas
frecuentes cabe citar: la publicacion institucional, los comunicados circulares,
las comunicaciones especificas, las reuniones cupula/base, las reuniones

cupula/mandos medios, y las vias ascendentes directas.

La publicacion institucional es una publicacion periédica que refleja en el
lenguaje de la cultura organizacional propia los acontecimientos, procesos,
logros y dificultades principales de la vida organizacional, asi como los
acontecimientos sociales de sus integrantes y temas de interés general por su
afinidad con la misién organizacional. Puede servir para dar a conocer al
conjunto las actividades de los distintos sectores o departamentos, expresar
reconocimientos a miembros destacados del personal, etc.

Lo fundamental de estas publicaciones es que estén escritas en lenguaje
coloquial, familiar, y que sean sinceras, no hablando solo de lo que estéa bien,

como si no hubiera problemas.

Comunicados circulares: las empresas tradicionales solian apelar a estos
comunicados en momentos de crisis o conflicto. En alarmistas alegatos
convocaban a "no poner en peligro la fuente de trabajo" y otros similares, y los
firmaban "La Empresa” o "El Directorio". En las empresas avanzadas, esos
comunicados son diarios: cada dia, cada célula o grupo de trabajo recibe, por
medio de su lider emergente, una informacion de la Direccidn que lo mantiene

al tanto de la marcha de los negocios, la actividad, la produccion, entre otros.
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Si se emite un comunicado especial, conviene recordar que tiene que ser
dirigido a personas y firmado por una persona, en una sola hoja y sobre un

solo tema, Yy N0 contener amenazas.

Comunicaciones especificas: valen las mismas consideraciones
generales del caso anterior. La diferencia esta en que estas comunicaciones
estan dirigidas a ciertos sectores de la organizaciéon, o a personas en forma

individual, y no a su conjunto, porque se refieren a temas especificos.

Reuniones cupula/base: Es una técnica para "puentear” el bloqueo a las
comunicaciones que los mandos medios y los dirigentes sindicales suelen
hacer, queriendo o sin querer, entre la cupula y la base de la organizacion.
Suelen tomar la forma de "desayunos de trabajo": cada dia, a primera hora, la
Direccion se retne con un grupo de operarios 0 empleados para hablar
francamente sobre los problemas de la organizacién, permitiendo que la
cupula conozca de primera mano el sentir de la base y que la base conozca
los proyectos de la cupula hacia el futuro. La regla de oro es la libertad de
expresion sin riesgo de sanciones. Al principio suelen ser muy asperas y
reivindicativas y al poco tiempo evolucionan hacia formas de aporte de ideas

y colaboracion.

Reuniones cupula/mando medios: Es una técnica para mantener a los
mandos medios correcta y sistematicamente informados de la estrategia,
planes y proyectos de la organizacién; y de recabar sus opiniones y aportes,
"puenteando” el bloqueo comunicacional de las gerencias. Sirve también para
desactivar las usinas de rumores y chismes, alimentados por filtraciones de
informacion que después se deforman en los pasillos. Generalmente se trata
de reuniones periddicas donde los maximos responsables de los diversos
sectores presentan ordenadamente sus informes y el Director General hace
la sintesis, tras lo cual se procede a las preguntas, planteos y aportes de los

mandos.



42

Lo fundamental es hacerlas siempre, con sinceridad y no solo cuando las

cosas van mal;

Vias de comunicacion ascendente: En las organizaciones avanzadas
existe la posibilidad de una comunicacion directa entre cualquier integrante de
la organizacion y la capula de la misma, sin el bloqueo que significa la potestad
gerencial de autorizar o no tales comunicaciones, para plantear en forma

ordenada sus sugerencias o reclamos.

c) Ambiente Cromético

Segun (Genis & Gregory, 2012), es importante, que en el disefio de un
lugar de trabajo se tenga en cuenta todo lo relacionado con la cantidad y
calidad de luz y el color, de acuerdo al entorno y el clima. Un ambiente
cromatico adecuado, mejora el estado de &nimo, produce alerta mental,
aumenta las ganas de trabajar y estimula el buen humor; ya que el color
provoca sensaciones y reacciones emocionales; para lo cual se deberian

considerar las siguientes reglas

e Los locales alargados parecen mas cortos si la pared del fondo es oscura;
de la misma manera que parecera mas alargada si se pinta la pared del
fondo de color claro.

e Un local parecera mas alto cuando las paredes son de color oscuro y el
techo es de color claro.

e Un local parecera mas bajo de techo si sus paredes son de color claro y

su techo y suelo de color oscuro.
Un ambiente cromatico adecuado:
e Mejora el estado de animo

e Produce alerta mental

e Aumenta las ganas de trabajar
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Efectos psicoldgicos de color:

Los colores frios son sedantes, suaves, estaticos, sombrios, tristes,
hamedos. Ademas, dentro de este grupo de colores, los claros dan la
sensacién de frescura, soledad, y descanso mientras que los oscuros
sugieren tristeza y melancolia. Al contrario de lo que sucedia con los colores
calidos, los colores frios dan la impresion de alejarse del que mira, por lo que

hace que un lugar parezca mas grande.

Los colores calidos parecen que se adelantan en el plano, como si fuesen
mas cercanos. De ahi que se le se llame también colores proximos, ya que
producen la sensacién de sobresalir entre los otros y situarse en el primer
plano. Pueden utilizarse asimismo para llamar la atencion hacia un
determinado elemento, aunque si esto se realiza en exceso puede resultar
agobiante. En un espacio reducido es importante utilizar tonos palidos de

estos colores si lo que desea es darle calidez sin hacerlo demasiado cerrado.

Por su parte, los neutros (gris y beige) transmiten una refinada sobriedad,

clasica y elegante.

La calidez y la frialdad atienden a sensaciones térmicas. Los colores, de

alguna manera, nos pueden llegar a transmitir estas sensaciones

De lo anterior mencionado por (Genis & Gregory, 2012), también
gueremos destacar la siguiente tabla en la que se muestran sugerencias de

colores en funcion de la luz y del espacio.



Tabla2.1

Colorimetria

Sugerencias de colores en funcion de laluz y el espacio

GRANDES DE
MUCHO USO

PEQUERNOS DE
MUCHO USO

GRANDES DE
POCO USO

PEQUENOS DE
POCO USO

Usando matices en valores
oscuros de azules, verdes
rosas y grises frios con
muebles oscuros parecen
mas pequefios.

Con matices claros e intensos
contrastados y con muebles
claros parecerdn ain mas

amplios.

Azules, verdes y rosas
neutros, y grises frios, con
muebles claros y pisos
0oscuros  pareceran  mas
grandes en cambio con

colores oscuros contrastados
pareceran mas pequefios.
Utilizar matices intensos de
azules, verdes, grises y rosas
contrastados.

Para maderas usar tonos del
beige o matices mas claros.
Se deberan combinar colores
azules verdes y rosas neutros
con blanco.

Los pisos deberan ser
oscuros 0 negros y las
paredes en grises frios con
muebles claros.

Fuente: (Genis & Gregory, 2012)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

d)

Usar amarillos claros, rosas y
blancos, combinados con dorados
oscuros y marrones calidos.

Para que parezcan menos
grandes los ambientes, se usaran
colores intensos contrastados.

Usar amarillos, naranjas y rosas
calidos con muebles. Usando
blancos y amarillos claros
pareceran mas grandes.

Las paredes de fondo se pintaran
con colores muy claros matizados
con colores vivos y calidos.

Con muebles de madera clara y
brillante.

Usar colores rojos, naranjas y
amarillos, combinados en blanco y
negro y con muebles claros.

Inteligencia emocional y Toma de Decisiones

44

AMBIENTES MUY ILUMINADOS POCO ILUMINADOS

Segun (Salovey & Mayer, 1990), la inteligencia emocional consiste en la

habilidad para manejar los sentimientos y emociones, discriminar entre ellos

y utilizar estos conocimientos para dirigir los propios pensamientos y acciones.

Para (Salovey & Mayer, 1990), la inteligencia emocional “incluye la

habilidad para percibir con precision, valorar y expresar emocion; la habilidad

de acceder y/o generar sentimientos cuando facilitan pensamientos; la

habilidad de comprender la emocion y el conocimiento emocional; y la
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habilidad para regular las emociones para promover crecimiento emocional e
intelectual” (p 10).La inteligencia emocional se refiere a un “pensador con un
corazon” (“a thinker with a heart”’) que percibe, comprende y maneja

relaciones sociales.

Una de las formulaciones que se toman como referencia es la siguiente
(Mayer, Salovey y Caruso, 2000; Mayer y Salovey, 1997, 2007). La
inteligencia emocional se estructura como un modelo de cuatro ramas

interrelacionadas:

1) Percepcion emocional

Las emociones son percibidas, identificadas, valoradas y expresadas. Se
refiere a si mismo, en otros, a través del lenguaje, conducta, en obras de arte,
masica, etc. Incluye la capacidad para expresar las emociones
adecuadamente. También la capacidad de discriminar entre expresiones

precisas e imprecisas, honestas o deshonestas.

2) Facilitacion emocional del pensamiento.

Las emociones sentidas entran en el sistema cognitivo como sefales que

influencian la cognicion (integracion emocion y cognicion).

Las emociones priorizan el pensamiento y dirigen la atenciéon a la
informacion importante. El estado de humor cambia la perspectiva del
individuo, desde el optimismo al pesimismo, favoreciendo la consideracion de
multiples puntos de vista. Los estados emocionales facilitan el afrontamiento.

Por ejemplo, el bienestar facilita la creatividad.


http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/regulacion-emocional.html
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/conciencia-emocional.html
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3) Comprension emocional.

Comprender y analizar las emociones empleando el conocimiento
emocional. Las sefiales emocionales en las relaciones interpersonales son
comprendidas, lo cual tiene implicaciones para la misma relacion. Capacidad
para etiquetar emociones, reconocer las relaciones entre las palabras y las
emociones. Se consideran las implicaciones de las emociones, desde el
sentimiento a su significado; esto significa comprender y razonar sobre las
emociones para interpretarlas. Por ejemplo, que la tristeza se debe a una
pérdida. Habilidad para comprender sentimientos complejos; por ejemplo, el
amor y odio simultdneo hacia una persona querida (pareja, hijos) durante un
conflicto. Habilidad para reconocer las transiciones entre emociones; por

ejemplo de frustracién a ira, de amor a odio.

4) Regulacién emocional

Regulacion reflexiva de las emociones para promover el conocimiento
emocional e intelectual. Los pensamientos promueven el crecimiento
emocional, intelectual y personal para hacer posible la gestion de las
emociones en las situaciones de la vida. Habilidad para distanciarse de una
emocion. Habilidad para regular las emociones en uno mismo y en otros.
Capacidad para mitigar las emociones negativas y potenciar las positivas, sin

reprimir o exagerar la informacion que transmiten.

Para (Goleman, 1995), significa una difusién sin precedentes de un
concepto que hasta entonces habia pasado desapercibido. Este libro se
convierte en un best seller en muchos idiomas. A partir de mediados de los
noventa, la inteligencia emocional es un tema de interés general por parte de
la sociedad, de tal forma que empiezan a aparecer articulos (primero en

revistas de divulgacion y después en las cientificas) y libros sobre el tema.

Para (Goleman, 1995), la inteligencia emocional consiste en:


http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/competencia-social.html
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/regulacion-emocional.html
http://www.rafaelbisquerra.com/es/inteligencia-emocional.html
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Conocer las propias emociones: El principio de Socrates "conocete a i
mismo" se refiere a esta pieza clave de la inteligencia emocional: tener
conciencia de las propias emociones; reconocer un sentimiento en el
momento en que ocurre. Una incapacidad en este sentido nos deja a
merced de las emociones incontroladas.

Manejar las emociones: La habilidad para manejar los propios
sentimientos a fin de que se expresen de forma apropiada se fundamenta
en la toma de conciencia de las propias emociones. La habilidad para
suavizar expresiones de ira, furia o irritabilidad es fundamental en las
relaciones interpersonales.

Motivarse a si mismo: Una emocion tiende a impulsar hacia una accion.
Por eso, emocion y motivacién estan intimamente interrelacionados.
Encaminar las emociones, y la motivacion consecuente, hacia el logro de
objetivos es esencial para prestar atencién, automotivarse, manejarse y
realizar actividades creativas. El autocontrol emocional conlleva a
demorar gratificaciones y dominar la impulsividad, lo cual suele estar
presente en el logro de muchos objetivos. Las personas que poseen estas
habilidades tienden a ser mas productivas y efectivas en las actividades
gue emprenden.

Reconocer las emociones de los demas: Un don de gentes
fundamental es la empatia, la cual se basa en el conocimiento de las
propias emociones. La empatia es la base del altruismo. Las personas
empaticas sintonizan mejor con las sutiles sefales que indican lo que los
demas necesitan o desean. Esto las hace apropiadas para las profesiones
de la ayuda y servicios en sentido amplio (profesores, orientadores,
pedagogos, psicologos, psicopedagogos, medicos, abogados, expertos
en ventas, etc.).

Establecer relaciones: El arte de establecer buenas relaciones con los
demas es, en gran medida, la habilidad de manejar las emociones de los
demas. La competencia social y las habilidades que conlleva, son la base

del liderazgo, popularidad y eficiencia interpersonal. Las personas que
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dominan estas habilidades sociales son capaces de interactuar de forma
suave y efectiva con los demas. Para Goleman (1995: 43-44).

2.2.7. UTILIDAD SOCIAL Y PRESTIGIO DEL PRODUCTO

(Recalde, 2003), plantea que existen cuatro elementos que configuran el
producto o servicio: la funcién basica, las caracteristicas tangibles, los

servicios conexos, los elementos intangibles.

1. La funcién basica: Se refiere a la necesidad bésica que debe satisfacer un
producto o servicio.

2. Las caracteristicas tangibles: Podemos diferenciar tres grandes categorias
de atributos tangibles: las caracteristicas técnicas, las caracteristicas
funcionales y las caracteristicas estéticas.

» Cuando hablamos de caracteristicas técnicas nos referimos a todo lo
relacionado con la composicion del producto o servicio, las técnicas de

atencion al cliente, incluso la calidad.

Las caracteristicas técnicas siempre que sean percibidas por el
consumidor son esenciales a la hora de diferenciar nuestro producto o

servicio del de otras entidades que oferten un servicio similar.

» Caracteristicas funcionales: Hacen referencia, a la forma de presentacion
del producto o servicio.

» Caracteristicas estéticas: Hacen referencia a todo el aspecto externo del
producto o servicio, los responsables de marketing saben de la
importancia de estas caracteristicas para los clientes por lo que tratan de
combinar funcionalidad con calidad para lograr la satisfaccion integral del

usuario.
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3. Los servicios conexos: Estos servicios son por ejemplo, el transporte, la
financiacion, la garantia, la instalacion, etc.
4. Los elementos intangibles: Son una serie de atributos que son percibidos

por el cliente a modo de contenido simbdlico del mismo.

2.2.8. ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION

Segun (Pizzolante, 2004) la comunicacion interna o corporativa define
situaciones en donde dos o mas personas intercambian, comulgan o

comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision global.

Las organizaciones requieren que puedan desarrollarse estrategias de
comunicacién interna para todo el personal, ya que esto permite mejor
confianza, empatia y sobre todo conocer los aspectos emocionales y mentales
gue experimenta sus compafieros de trabajo en sus areas de labores, lo que

provoca la integracion total de la organizacion.

TIPOS DE COMUNICACION INTERNA:

Segun (Robbins, 1999) La comunicacion interna se divide en tres tipos:

= Comunicacion ascendente: Este tipo de comunicacion fluye hacia un
nivel superior en el grupo o la organizacion. Se utiliza para
proporcionar retroalimentacion a los de arriba, informarle hacia el
progreso de las metas y darles a conocer problemas actuales. Aqui los
gerentes pueden saber cOmo se sientes los empleados en sus puestos de
trabajo, con sus comparieros de trabajos y con la organizacion en general.
Aqui se pueden usar algunas medios comunicacionales como son: Los
correos electrénicos, entrevistas al personal, buzén de sugerencias y
retroalimentaciones grupales.

= Comunicacion descendente Aqui la comunicacion fluye de un nivel del

grupo u organizacion a un nivel mas bajo. Es utilizado por los lideres de
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grupo y los gerentes para asignar metas, proporcionar instrucciones,
informar a los subordinados, acerca de las politicas o procedimientos,
también para retroalimentar aspectos de su desempefio. Los lideres
pueden hacer uso para comunicarse con su personal como son: reuniones
formales e informales, intranet, dindmicas grupales, entrevistas
personales, correos electronicos.

= Comunicacion lateral: Aqui se da cuando la comunicacién tiene lugar
entre los miembros del mismo grupo de trabajo, al mismo nivel, entre los
gerentes del mismo nivel. Este tipo de medio utiliza mas herramientas
como son comunicaciones directas verbales, reuniones de grupos
informales, uso de los correos electronicos y retroalimentaciones en

reuniones de grupos.

En los tiempos que vivimos se hace mucho uso de la tecnologia para
comunicarse, pensando que esto es lo mas importante a la hora de
comunicarnos, pero siempre sera irremplazable la comunicaciones directas,
personales, cara a cara, donde no solo se da a conocer las expresiones
verbales de la comunicaciones, sino también las comunicaciones no verbales.
Asi se podra llegar a una efectividad en la comunicacion que las personas

transmitan, ya sea a niveles descendentes, ascendentes o laterales.

Herramientas de comunicacion interna:

— Reuniones aleatorias.

— Manual de bienvenida.

— Tablén de anuncios.

— Reuniones con la direccion.

— Buzébn de sugerencias.
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2.2.9. FACTORES HUMANOS

La ergonomia y los factores humanos recogen las practicas que mejoran
el bienestar y la salud de los trabajadores, y su desempefio y productividad
en los procesos laborales. Esta disciplina se orienta a entender y mejorar las
relaciones entre los individuos y las méquinas, equipos y sistemas para
anticipar sus necesidades de acomodacion en los ambientes y puestos de
trabajo. (Hendrick & Kleiner , 2002)

2.2.10 FACTORES PSICOSOCIALES

El concepto de “factores psicosociales” es complejo y presenta diversos
aspectos. Pueden definirse como aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacién laboral y que estan directamente relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se
presentan con capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la

salud (fisica, psiquica o social) del trabajador.

El presente método estudia los siguientes factores:

e Carga Mental

e Autonomia temporal

e Contenido del trabajo

e Supervision, participacion
e Definicion del rol

e Interés por el trabajador

e Relaciones personales

Carga Mental, (CM)

Por carga mental se entiende el grado de movilizacién, el esfuerzo

intelectual que debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de
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demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de realizacion de su
trabajo. Este factor valora la carga mental a partir de los siguientes

indicadores:

e Las presiones de tiempo, contempladas a partir del tiempo asignado a la
tarea (pregunta 3), la recuperacion de retrasos (pregunta 4) y el tiempo de
trabajo con rapidez (pregunta 5).

e Esfuerzo de atencion. Este viene dado, por una parte, por la intensidad o
el esfuerzo de concentracion o reflexion necesarias para recibir las
informaciones del proceso y elaborar las respuestas adecuadas y por la
constancia con que debe ser sostenido este esfuerzo. El esfuerzo de
atencion puede incrementarse en funcién de la frecuencia de aparicion de
posibles incidentes y las consecuencias que pudieran ocasionarse
durante el proceso por una equivocacion del trabajador. Este aspecto es
evaluado considerando la intensidad de la atencion (pregunta 1) y el
tiempo que debe mantenerse (pregunta 2) y aspectos que la incrementan
como la frecuencia (pregunta 6) y las consecuencias de los errores
(pregunta 7).

e Lafatiga percibida. La fatiga es una de las principales consecuencias que
se desprenden de una sobrecarga de las exigencias de la tarea. Este
aspecto esta evaluado con la pregunta 8.

e El numero de informaciones que se precisan para realizar la tarea y el
nivel de complejidad de las mismas son dos factores a considerar para
determinar la sobrecarga. Se mide la cantidad de informacién manejada
(pregunta 9) y la complejidad de esa informacion (pregunta 10).

e La percepcion subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su
trabajo (pregunta 11).

Autonomia temporal, (AT)

Este factor se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la

gestion de su tiempo de trabajo y descanso. Se pregunta al trabajador sobre
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la eleccién del ritmo o de la cadencia de trabajo y de la libertad que tiene para
alterarlos si lo desea, asi como con respecto a su capacidad para distribuir
sus descansos. El método recoge cuatro preguntas: pregunta 12, pregunta

13, pregunta 14 y pregunta 15.

Contenido del trabajo, CT

Cuando hacemos alusién al término "contenido del trabajo” como un factor
psicosocial nos estamos refiriendo al grado en que el conjunto de tareas que
desempeiia el trabajador activan una cierta variedad de capacidades
humanas, responden a una serie de expectativas del trabajador y permiten el

desarrollo psicoldgico de los trabajadores.

Este factor es medido mediante una serie de preguntas que pretenden ver
en qué medida el trabajo desarrollado por un trabajador esta disefiado con
tareas variadas y con sentido (pregunta 28), que impliquen la utilizacién de
diversas capacidades del trabajador (preguntas de la 16 a la 25), sean tareas
mondétonas o repetitivas (pregunta 26) o que sea un trabajo que resulte
importante (pregunta 27 y preguntas de la 31 a la 34), motivador (pregunta 30)

o rutinario (pregunta 29).

Supervision-Participacion, (SP)

Este factor define el grado de autonomia decisional del trabajador, es
decir, el grado en el que la distribucién del poder de decisién entre el
trabajador y la direccién, en lo relativo a aspectos relacionados con el
desempeiio del trabajo, es adecuada.

Este factor se evalGa a partir la valoracién que el trabajador otorga al
control ejercido por la direccion (preguntas de la 35 a la 40) y el grado de
participacion efectiva de dicho trabajador respecto a distintos aspectos

relacionados con el trabajo (preguntas de la 46 a la 51). También se evalla a
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partir de la valoracion que el trabajador realiza de distintos medios de

participacion (preguntas de la 41 a la 45).

Definicion de rol, DR

Este factor considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral
y organizacional otorgado a cada trabajador y es evaluado a partir de dos

aspectos fundamentales:

e La ambiguedad de rol. Se produce ambigiedad de rol cuando se da al
trabajador una inadecuada informacion sobre su rol laboral u
organizacional (preguntas de la 52 a la 58).

e La conflictividad de rol. Se da conflictividad entre roles cuando existen
demandas de trabajo conflictivas o que el trabajador no desea cumplir.
Pueden darse conflictos entre las demandas de la organizacién y los
valores y creencias propias, conflictos entre obligaciones de distinta gente
y conflictos entre tareas muy numerosas o muy dificiles (preguntas de la
59 a la 62).

Interés por el trabajador, IT

Este factor hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador o bien si
la consideracion que tiene por el trabajador es de caracter instrumental y a
corto plazo. La preocupacion personal y a largo plazo tiende a manifestarse
en varios aspectos; asegurando estabilidad en el empleo de los trabajadores,
considerando la evolucion de la carrera profesional de los trabajadores,
facilitando informacion de los aspectos que le puedan concernir y facilitando
formacién a los trabajadores. Por ello, se evallan aspectos relativos a la
promocion (pregunta 63), formacion (pregunta 64), informacion (preguntas de

la 65 a la 68) y estabilidad en el empleo (pregunta 69).
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Relaciones personales, RP

Este factor mide la calidad de las relaciones personales de los
trabajadores y es evaluado a través de tres conceptos. Se indaga hasta qué
punto es posible la comunicacién con otros trabajadores (pregunta 70); se
hace referencia a la calidad de las relaciones que el trabajador tiene con los
distintos colectivos con los que puede tener contacto (preguntas de la 71 a la
74)y se valoran las relaciones que se dan generalmente en el grupo de trabajo

(pregunta 75).

2.2.11. CLIMA ORGANIZACIONAL

Para los autores (Reichers & Schneider , 1990): clima son las
descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte
la persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y

procedimientos organizacionales, tanto como formales como informales.

(Koys & Decottis, 1991) sefalan que estudiar los climas en las
organizaciones ha sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo
y con multiples niveles; sim embargo, se ha producido un avance considerable
en cuanto al concepto de clima como constructo (Schneider y Reichers, 1983).
Por ejemplo, actualmente se debate sobre dos tipos de clima: el psicoldgico y
el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el
segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fenbmenos multidimensionales que describen la naturaleza de
las percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias

dentro de una organizacion.

El clima organizacional ha sido estudiado por autores tales como Lewin
(1951), Forchand y Gilmer (1964), Argyris (1957), Halpin y Croft (1963)m
Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968), Dessler (1979), Filippo (1984),
Reichers y Schneider (1990), Brunet (1987) y Chiavenato (1990), entre otros.
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Estos autores de una u otra forma han dejado establecido que el clima
organizacional es una caracteristica del medio ambiente laboral, percibidas

directa o indirectamente por los miembros de las instituciones.

El clima organizacional, al igual que la satisfaccion laboral, condiciona el
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, es quien
determina en las personas “enraizamiento, arraigo y permanencia’,
generando en el comportamiento “eficacio, diferenciacién, innovacion y
adaptacién”, (Guedez & Valle, 1998, 1995)

2.2.12. ELEMENTOS ESTRUCTURALES

a) Del Puesto de trabajo

Segun (Mondelo, 1999), lo mejor y mas exacto es disefiar el puesto de
trabajo para una persona determinada, pero también es lo mas caro, por lo
que soOlo esta justificado en casos especificos. En el disefio individual
debemos actuar como los sastres o las modistas: tomamos las medidas
antropométricas relevantes del sujeto y con ellas disefilamos el puesto
exclusivo para él. Sin embargo, si este puesto debe ser utilizado por un grupo
de 5, 20, 50 0 mas personas, habra que tenerlas en cuenta a todas para hacer
el disefio. Algo parecido, pero mas complicado aun, se presenta cuando
debemos disefar para poblaciones numerosas y muy numerosas. Para ello
es necesario hablar primero tomar en cuenta los tres principios para el disefio

antropométrico?3,

e Principio del disefio para el promedio: En las dimensiones
antropometricas también el promedio generalmente es un engafio.
Suponiendo que 5personas miden de estatura 195, 190, 150, 151 y 156
cm; la media seria de 168,4 cm. Si se disefiara la puerta de una cabina
de ducha para la estatura media de este grupo, dos de las personas

BBAntropometria es la ciencia que estudia las medidas del hombre.



57

tendrian que encorvarse bastante o se golpearan la cabeza a menudo:
ese disefio habria resultado un engafo. Y hay casos peores. Por esto el
promedio solo se utiliza en contadas situaciones, cuando la precision dela
dimensién tiene poca importancia, no provoca dificultades o su frecuencia
de uso es muy baja, si cualquier otra solucibn es o muy costosa o

técnicamente muy compleja.

e Principio del disefio para los extremos: Si se necesitara disefiar la
puerta de la cabina de ducha para las 5personas anteriores, sin duda
habraque hacerlo pensando en la mas alta y propondriamos una puerta
de 196 cm de altura, con al menos 4cm de holgura. Si esta persona no se
rompe la cabeza, las otras cuatro tampoco. Claro que, en este ejemplo,
quizas finalmente tendriamos que acceder y hacerla de 190 cm por otros
problemas: espaciales, tecnolégicos, econémicos, entre otros y admitir,
ademas, que la persona de 195 es un caso excepcional en ese lugar, y
que con toda seguridad debera estar mas que acostumbrada, al pequefio

mundo en que se encuentra.

Si lo que se quiere disefar para ese mismo grupo es un panel de control
donde el alcance del brazo hacia adelante es una dimension relevante, sin
duda alguna habra que determinar la distancia limite por la persona que
tuviese dificultades para alcanzar un punto mas alejado, es decir, de los 5, la
gue tuviese un alcance del brazo hacia delante menor y, de esta forma, los 5
alcanzarian el punto mas distante en panel de control. Sin embargo, si el
sujeto poseedor de este minimo tuviese el brazo demasiado corto y ofreciera
un valor tan pequefio que pusiese en crisis el diseflo o provocase
incomodidades en los restantes trabajadores, se deberia excluir del grupo v,
si econdmicamente fuera viable o humanamente fuera necesario, se disefaria
aparte un puesto especifico para €él. Pero supongase que se necesita decidir
el ancho del asiento. Ahora la decision sera la opuesta, pues son los mas
anchos de caderas cuando estan sentados los afectados si el asiento no es lo
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suficientemente amplio. En este caso es necesario disefiar para el extremo

maximo.

e Principio del disefio para un intervalo ajustable: Este disefio, cuando
esta destinado a un grupo de personas, es el idéneo, porque cada
operario ajusta el objeto a su medida, a sus necesidades, aunque es el
mas caro por los mecanismos de ajuste. El objetivo es en este caso decidir
los limites de los intervalos de cada dimension que se quiera hacer
ajustable. En la situacion del ejemplo de los cinco hombres, la altura del
asiento se regularia disefiando un intervalo de ajuste con un limite inferior
para el de altura poplitea menor y un limite superior para el de altura
poplitea mayor. Asi, los 5 podrian ajustar el asiento exactamente a sus
necesidades .La situacidbn es mas compleja si la poblacién es muy
numerosa y se carece de informacién antropométrica, pues es imposible,
econdmica y practicamente, medir a todos los individuos que la
componen. Lo ideal seria poder contar con los datos antropométricos
fiables de la poblacion.

En primer lugar hay que decir que para los efectos del estudio
antropométrico se puede considerar que las dimensiones del cuerpo humano
de una poblacibn numerosa adoptan una distribucion aproximadamente
normal. Esto es lo suficientemente preciso para el disefio de puestos de
trabajo. Sin embargo, si somos un poco exigentes, esta normalidad es muy
discutible, pues cuando se mezclan poblaciones con caracteristicas muy
distantes, como por ejemplo, estaturas de nifios con adultos, o fuerzas de
mujeres con hombres, las curvas de distribucion normal se deforman, y
pueden aparecer curvas con dos domos maximos, o con un domo no normal,

o desplazado a la izquierda o a la derecha, entre otros.

En caso de no poseer la informacion antropométrica adecuada se parte
de una muestra representativa de la poblacion para la se quiere disefiar, para
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lo cual es necesario previamente determinar el tamafio de la muestra y las

caracteristicas que deben tener los sujetos seleccionados.

Muy pocas empresas tienen presente que también el puesto de trabajo
requiere disefio y una perfilacion viable para la persona que lo detenta. Un
disefio del puesto de trabajo erroneo es fuente principal de desmotivacion,

insatisfaccion y baja productividad de los recursos humanos (Malik, 2000).

Es asi que (Mondy, 1997) sefiala: “el disefio de puestos consiste en
determinar las actividades especificas que se deben desarrollar, los métodos
utilizados para desarrollarlas, y cdmo se relaciona el puesto con los deméas

trabajos en la organizacion”.

(Chiavenato, 1999): “el disefio del cargo es la especificacion del contenido,
de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas cargos para
cumplir requisitos tecnolégicos, empresariales, sociales y personales del

ocupante del cargo”.

(Goémez & Mejia, 2000), describe el disefio de puestos como: “proceso de
organizaciéon del trabajo a través de las tareas necesarias para desempefiar
un cargo especifico”.

“

(Fernandez, 2004) opina: “el disefio de puestos de trabajo es el
procedimiento metodolégico que nos permite obtener toda la informacion

relativa a un puesto de trabajo”.

Asi mismo, Chiavenato en su libro Gestion del Talento agrega: “el disefo
de los cargos es el proceso de organizacion del trabajo a través de las tareas
necesarias para desempefiar un cargo especifico. Incluye el contenido del
cargo, las calificaciones del ocupante y las recompensas de cada cargo para

atender las necesidades de los empleados y de la organizacién”.
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Entendemos como disefio del puesto la elaboracion material de un
determinado puesto de trabajo. Es decir, el conjunto de actividades que se

efectdan, entre la concepcion de un puesto de trabajo y su realizacion.

Desde el punto de vista ergondmico, el desarrollo del disefio fisico del
puesto de trabajo se basa en la adecuacion del espacio fisico de trabajo a los
requerimientos cinético-operacionales de las personas que los ocupan. Para
ello es preciso conocer las caracteristicas antropométricas y biomecanicas de
las personas, asi como las caracteristicas del espacio de trabajo en su
aspecto fisico, que incluye maquinas, planos de trabajo, herramientas,

sefales etc.

Las caracteristicas antropométricas y biomecanicas de las personas, son
aquellas relacionadas con los sistemas antropométricos y biomecanicos. Los
sistemas antropométricosestudian principalmente el cuerpo humano, su
constitucién y sus componentes, asi como la relacion existente entre sus
dimensiones, el disefio del puesto, las prendas de protecciéon personal y el
entorno laboral. Las dimensiones a medir, denominadas variables

antropomeétricas, pueden ser estructurales y funcionales.

b) Equipamiento y Disposicion

Resalvo y de la Fuente (2009), mencionan: “al tratar de organizar y disefiar
tridimensionalmente un puesto de trabajo se deben tener en cuenta las
caracteristicas de las personas que van a utilizarlo, apoyandonos en la
antropometria y en la biomecanica, para determinar el volumen estatico y el
volumen funcional de trabajo, y los medios o equipamiento de trabajo que se

encontraran en él, para determinar su ubicacion, numero, entre otros” (p 104).

Los pasos a seguir para determinar la flexibilidad en la organizacion de los

elementos de un puesto, podrian ser los siguientes:
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e Tener en cuenta la frecuencia de utilizacion de los elementos, su peso y
su tamafio.

e Distribucion de manera que posibilite el trabajar con ambas manos.

e Ubicar los elementos al alcance optimo de la mano, preferentemente los
de mayor frecuencia de manipulacion, los mas pesados, o de tamafio o
forma incémodo.

e Mantener en general, las distancias de toma y utilizacion tan cortas como
sea posible. Siendo la distancia de toma y utilizacion, las distancias de
alcance optimo de la mano para agarre y manipulacion de objetos,

respectivamente.

Asi mismo segun Resalvo y de la Fuente (2009), cualquier componente
tiene, por lo general, “una situacion 6ptima desde la que llevar a cabo su
finalidad”. Lo ideal seria que estos componentes desde el disefio del puesto
de trabajo ocupasen el lugar 6ptimo, pero en ocasiones no es posible y hay
que establecer prioridades.

A la hora de disefiar el lugar 6ptimo para los componentes se debe tomar
en cuenta los principios de la importancia operacional, la frecuencia de uso,
la agrupacion funcional y la secuencia de uso del componente, estableciendo
ademas lo concerniente a la situacion general del componente y a la

distribucion especifica de los mismos.

Por otra parte, sera necesario establecer las relaciones operacionales
entre los trabajadores y entre estos y los componentes. Estas relaciones
pueden ser comunicativas (visuales, auditivas o tactiles), de control y de

movimientos (de los ojos, de manos o pies y del cuerpo).

En la distribucion especifica, ademas de la secuencia de uso y de la
funcionalidad, se debe establecer el espacio entre los componentes que se
agruparan especificamente basandose en las secuencias comunes de uso,

de tal modo que se facilite el proceso secuencial. Cuando no existen
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secuencias comunes, los componentes deben agruparse en base a la
funcionalidad, quedando claramente indicado mediante bandas, colores, entre

otros.

En cuanto al espaciamiento de los componentes deben basarse en

factores antropométricos y biomecanicos.

C) Estrés en el Trabajo

Segun (Aguila, 2010), sobre el concepto de estrés ha habido diferentes
enfoques, pero desde una perspectiva integradora el estrés se podria definir
como la respuesta fisioldgica psicologica y de comportamiento de un individuo
que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas. El estrés
laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo

y la propia organizacion.

Estresores:

El estrés es la respuesta a un agente interno o externo perturbador; este

agente es el estresor, el estimulo que provoca la respuesta al estrés.

Todos los estresores son ambientales en el sentido de que son parte del
medio ambiente. Desde esta perspectiva los factores de estrés presentes en

situacion de trabajo se pueden clasificar en tres grandes grupos:

Estresores del ambiente fisico:

e lluminacién
e Ruido
e Temperatura

e Ambientes contaminados



63

Estresores relativos al contenido de la tarea:

e Carga mental

e Control sobre la tarea

Estresores relativos a la organizacion:

e Conflicto y ambigledad de rol
e Jornada de trabajo
e Relaciones interpersonales

e Promocidén y desarrollo de la carrera profesional

v'  Caracteristicas individuales

Hay que tener en cuenta que los aspectos personales pueden variar en el
tiempo en funcion de factores tales como la edad, las necesidades y

expectativas y los estados de salud y fatiga.

En la génesis del estrés interactlan las caracteristicas del individuo con

sus circunstancias ambientales.

Algunas de las caracteristicas individuales mas importantes implicadas en

el proceso de estrés serian:

e Los patrones de conductas especificos.- Son normas de caracter
especifico que sirven de guia para orientar la accién ante circunstancias
especificas.

e El locus de control.- Término psicolégico que hace referencia a la
percepcion que tiene una persona acerca de donde se localiza el agente
causal de los acontecimientos de su vida cotidiana.

¢ Neocriticismo/Ansiedad.- Pensamientos que pueden expresar ansiedad

sobre el futuro.
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¢ Introversion/Extroversion.- La introversion es una actitud tipica que se
caracteriza por la concentracion del interés en los procesos internos del
sujeto. La extroversion, por el contrario, es una actitud tipica que se

caracteriza por la concentracion del interés en un objeto externo.

Consecuencias del estrés laboral:

Una respuesta eficaz al estrés representa una adaptacion exitosa. Pero el
organismo no siempre responde perfectamente o de forma adecuada; cuando
esto sucede, sobreviene un resultado fisicamente negativo o un padecimiento

de adaptacion.

Este tipo de padecimiento puede afectar al corazon, los vasos sanguineos
y el rifidén, e incluye ciertos de artritis y afecciones de la piel. Otros efectos
como frustracion, ansiedad, depresion, alcoholismo, farmacodependencia,
hospitalizacion, suicidio. Las alteraciones mentales poco importantes
producidas por el estrés, como la incapacidad para concentrarse, lo reducido
de los rangos de atencion y el deterioro de las habilidades para tomar

decisiones.

El sabotaje, el absentismo y la rotacion reflejan a menudo estrés
ocasionado por la insatisfaccion. El individuo es una unidad inseparable y es
por esto por lo que los sintomas que surgen como consecuencia del estrés
raramente aparecen de forma aislada; por regla general aparecen

conjuntamente.

Las consecuencias del estrés pueden ser muy diversas y numerosas.
Gran parte de las consecuencias son disfuncionales, provocan desequilibrio y

resultan potencialmente peligrosas.
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Consecuencias fisicas:

La activacion psicofisiologica sostenida lleva a un abuso funcional y
posteriormente a un cambio estructural y/o a la precipitacion de eventos
clinicos en personas que padecen enfermedades crénicas o tienen
predisposicion para ello: trastornos gastrointestinales, cardiovasculares,

respiratorios, endocrinos, sexuales, dermatologicos, musculares, entre otros.

Consecuencias psicoldgicas:

Los efectos del estrés pueden provocar una alteracion en el
funcionamiento del Sistema Nervioso que puede afectar al cerebro. Cualquier
alteracion a nivel fisiologico en el cerebro va a producir alteraciones a nivel de
las conductas, ya que el cerebro es el 6rgano rector de aquellas. Entre los
efectos negativos: preocupacién excesiva, incapacidad para tomar
decisiones, sensacion de desorientacion, trastornos del suefio, ansiedad,
depresion, trastornos de la personalidad, hablar rapido, temblores,

tartamudeo, voz entrecortada, entre otros.

Consecuencias para la empresa:

Los efectos negativos citados, también pueden producir un deterioro en el
ambito laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones
interpersonales como en el rendimiento y la productividad. Pueden inducir a

la enfermedad, al absentismo laboral o incluso a la incapacidad laboral.

Entre las consecuencias del estrés para la empresa estarian:

e Elevado absentismo
¢ Rotacion elevada de los puestos de trabajo
e Dificultades de relacion

e Mediocre calidad de productos y servicios
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El nivel de estrés de una empresa no es ni mas ni menos que la suma total
de los niveles de estrés de su personal. El entusiasmo, la alta productividad y
creatividad, el escaso absentismo laboral y cambio de empleo son
caracteristicos de empresas dindmicas que funcionan con un alto grado de

motivacion, proporcionando un estrés minimo.

Entre los signos que indican la existencia de estrés en las organizaciones

estarian:

e Disminucion de la calidad

e [Falta de cooperacion entre comparieros

e Aumento de peticiones de cambio de puesto de trabajo
¢ Necesidad de una mayor supervision del personal

e Empeoramiento de las relaciones humanas

e Aumento del absentismo

2.2.13. Estructura Organizacional

Para (Melinkoff, 1990) La estructura denota la forma como se ordenan y
se disponen entre si las partes de un todo cualquiera; representa las
relaciones internas de ese todo; la disposicion de un sistema de partes en
situacion de interdependencia y cuya integracién organica va a construir un
todo. La estructura de la organizacién se crea para realizar las funciones, las
actividades y para cumplir los deberes y las responsabilidades de los
componentes sociales de la organizacion. A través de esa estructura se
delega la autoridad, se establecen las responsabilidades y, en funcion de

estas, las distintitas posiciones en la estratificacion jerarquica.

Segun (Mintzberg, 2003) Cada actividad humana organizada da origen a
dos requerimientos fundamentales y opuestos. La division del trabajo entre

varias tareas a desempeniar y la coordinacién de estas tareas para consumar
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la actividad. Asi, la estructura de una organizacion puede ser definida como
la suma total de las formas en que su trabajo es dividido entre diferentes

tareas y luego es lograda la coordinacion entre estas tareas.

Estructura formal: (Gil, 2007) establece que la organizacién formal
desarrolla todas las actividades que le son propias para llevar a cabo su
actividad principal, y para ello, usa mecanismos formales como la division del
trabajo, la coordinacién de dicho trabajo, a través de la autoridad, y sistemas
de retribucién en funcién del trabajo a realizar y el nivel que se ocupa en la

organizacion.

Por su parte (Hintze, 2008) plantea que La estructura llamada formal surge
del caréacter juridico que las organizaciones adquieren cuando son
constituidas como instituciones privadas o publicas. Este caracter esta dado
por actos juridicos denominados normas. Estas normas de creacion, que
establecen los objetivos o finalidades institucionales, las fuentes de los
recursos y la forma de gobierno interno; suelen incluir, ademas, decisiones
sobre aspectos organizativos, tales como la conformacion de cuerpos
directivos y, a veces, hasta la configuracion de los organigramas (aunque lo
normal es que tales aspectos estructurales sean establecidos por normas
complementarias). Estas decisiones organizativas, establecidas mediante

normas, son las que se registran como estructura formal.

Segun (Johansen, 2011), toda organizacidon o grupo social posee una
estructura formal de relaciones y de actividades. Un patrén, generalmente
consistente de preceptos o normas que sefialan los deberes y atribuciones de
sus diferentes miembros, es decir, establecen los diferentes roles o modelos
de conducta de cada uno de ellos y definen los diferentes procedimientos a

sequir.

Estructura informal: Por su parte, (Johansen, 2011) afirma que los

sistemas informales comunmente llamados organizaciones informales
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aparecen como resultado de la superposicién de un sistema formal sobre el
sistema social. El sistema informal es un conjunto de contactos personales
originados en el sistema social que se separan del esquema idealizado de la

estructura del sistema formal

En cuanto a esto (Pomponi, 1998) sugiere que la organizacion informal
surge en el curso de las operaciones comerciales debido al comportamiento
de los individuos implicados, y en respuesta a los elementos de la estructura
formal que inhiben o promueven las relaciones laborales de la compaiiia.
Tales mecanismos informales incluyen: el comportamiento del lider,
relaciones intergrupales, las modalidades de trabajo informal y los patrones

de comunicacion e influencia

(Hintze, 2008) establece que ademas de las estructuras formales, existen
estructuras reales (estétn o no respaldadas por normas vigentes). La
estructura real sustentada en normas vigentes es la estructura formal-real,
mientras que aquella parte que sélo figura en las normas pero no se ha

aplicado (o ha dejado de aplicarse) constituye la estructura sélo formal.

2.3. BASES LEGALES

Constitucion de la Republica del Ecuador
Normas Comunitarias Andinas
Convenios Internacionales de OIT

Cadigo del Trabajo.

*® & & o o

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento
del Medio Ambiente de Trabajo.

¢ Acuerdos Ministeriales.
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2.4. SISTEMA DE VARIABLE(S)

2.4.1. Definicion Nominal:

Factores Macroergonémicos

2.4.2. Definicién conceptual:

El concepto de macro-ergonomia actualmente cada vez es mas conocido
debido a los grandes aportes que genera a nivel del entendimiento socio-
técnico (Hombre-Maquina, Hombre-Ambiente y Usuario) de los sistemas de
trabajo, donde su objetivo central es optimizar el funcionamiento de ellos,
teniendo en cuenta el disefio organizacional con la tecnologia, el ambiente y
las personas, provocando entre ellas la anhelada sinergia organizacional. El
concepto generalmente asimilado a la falta de macro-ergonomia se ve
directamente reflejado en la carga laboral que soportan diariamente los
trabajadores imposibilitando el relacionamiento organizacional, generando en
ellos percepciones negativas o positivas sobre su trabajo. (Gémez & Mejia,
2000).

2.4.3. Definicion operacional:

Desde el punto de vista operacional se define como el proceso mediante
el cual se caracteriza los Factores Macroergondémicos en el Departamento de
Gestidon de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo Descentralizado del
Canton Latacunga Provincia de Cotopaxi, para pronosticar como el conjunto
de factores fisicos, comunicacionales, Humanos y Estructurales, a los cuales
componen el sistema socio-técnico de la organizacion en estudio, lo cual se
lograra a través de las mediciones de las dimensiones e indicadores
preestablecidos para estudiar dicha variable. Operacionalmente la variable del

siguiente estudio esta estructurada a continuacion:
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Tabla 2. 2
Operacionalizacion de la Variable

e Sefialética de la
Organizacion

) Icr:l?rr:grr;;lgﬁ?zlggional EEEE

IS e Ambiente Cromatico e

Comuni- o Utilidad Socially e Observacion

e Determinar las condiciones
fisicas de los puestos de
trabajo en el Departamento de
Gestion de Agua Potable y
Alcantarillado del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén
Latacunga Provincia de
Cotopaxi”

e Establecer el tipo de factores
comunicacionales que
imperan en el Departamento
de Gestion de Agua Potable y
Alcantarillado del Gobierno

e Observacion

Auténomo Descentralizado cacionales Prestigio del Product Directa
Municipal del Cantén Ires g0 ed roducto FSICO
Latacunga Provincia de * Elementos de FSICO

mediacioén de la
informacion

Cotopaxi”

e Describir como dinamizan los
factores humanos en el
Departamento de Gestion de
Agua Potable y Alcantarillado
del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del
Cantén Latacunga Provincia
de Cotopaxi

Perfil de
e |dentificar los elementos puestos
estructurales en el e Disefio de puesto e Mapa grafico
Departamento de Gestién de B Equipamiento y de distribucion
Agua Potable y Alcantarillado E disposicion espacial
. , structu- . .
del Gobierno Auténomo o e Estrés en el trabajo e Promedio
Descentralizado Municipal del e Estructura ponderado del
Canto6n Latacunga Provincia organizacional FSICO
de Cotopaxi. e Organigrama
Funcional

Fuente: Carrasquero (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014).
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

En el siguiente capitulo se describe primeramente el tipo de investigacion
al igual que el disefio de la misma, seguidamente la poblacion utilizada para
el estudio de los factores Macroergonémicos en el Departamento de Gestion
de Avalluos y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén

Latacunga.

De igual manera, se describen las técnica e instrumentos que se utilizaron
para recopilar y obtener informacién de dicha investigacion, calculando la
validez y confiabilidad del mismo, en el cual se pudo describir el procedimiento
de tabulacién y el tratamiento estadistico; con la fundamentacién tedrica en lo
referente a la variable Factores Macroergondmicos de Hendrick (2002),
Carayon (2006), Suares (2007), Barak (2012), Watson, Smith, Kraemer,
Halverson, Woodcock (2009), Carrasquero (2006), Robertson (2002a),
Robertson (2002b).

3.1. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion necesaria para la ejecucion del trabajo fue en inicio del
tipo Exploratorio, ya que el problema de investigacion ha sido poco estudiado
o abordado anteriormente, es decir, en Ecuador no existe literatura formal o
investigaciones que se asocien con el problema de estudio, solo informes
dispersos, no de caracter investigativo, como ideas vagamente relacionadas
con este tema orientado a conocer las caracteristicas de los “Factores
Macroergondmicos del Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga,

Provincia de Cotopaxi”, tal como se presenta en la realidad.
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Sin embargo, aunque en sus inicios fue de tipo exploratorio, tendra
elementos descriptivos con el propdsito de que el investigador detalle eventos
y situaciones que le faciliten captar las funciones y/o actividades realizadas,
por personas grupos, o cualquier otro fendmeno que fue sometido a analisis.
Durante el estudio descriptivo se precisan los conceptos obtenidos en el
estudio exploratorio y posteriormente se miden cada uno de ellos

independientemente.

Esto se justifica, ya que cada trabajador es afectado de manera diferente
e independientemente, tanto en intensidad como en significacion, por diversos

factores incidentes en el puesto de trabajo en estudio.

El proceso epistémico se fundamenta en la investigacion cualitativa,
debido a que se toma como punto de partida en la diversidad, donde se da
producto de respuestas colectivas de grupos humanos como por ejemplo
condiciones de vida, entorno ecolégico emociones, sentimientos, necesidades
de trascendencia al igual de respuestas colectivas que pudiesen comprender
comportamientos y significados para guiarlos, pudiendo servir de guia para
entender a los demas al igual de hacerse entender, reproducidos y

modificados en la interaccion social.

A los efectos de esta investigacion, se busca comprender creencias
ademas comportamientos humanos desde el punto de vista del actor social
desde una perspectiva ética tratando de comprender porque la gente hace lo

gue hace desde su propia perspectiva.

De acuerdo a lo antes mencionado, la investigacion cualitativa buscara
tres claves: el arte de preguntar ¢por qué?, el arte de escuchar y el arte de

asumir la investigacion como un proceso creativo.

Para Gutiérrez (2010) las bases epistemologicas pondran a la mano del

investigador que tipo de conocimiento adquirird ante, durante y al culminar su
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trabajo, la utilidad del mismo en su relevancia e importancia, asi como servir
de herramienta para valorar los resultados del estudio, el porqué de ello y la

aplicacion del conocimiento construido.

Por ello, los procesos de conocer son muy amplios donde se requiere
establecer criterios para la ubicacion correcta del objeto de estudio segun la
percepcion del investigador, donde la realidad sea un proceso que se realiza

en el tiempo y se recabe en su contexto.

La investigacion cualitativa es una excelente alternativa para estudiar un
fendbmeno sobre la vida, historias orales y comportamientos de participantes
al igual que comprender como funciona una organizacién, movimientos

sociales o la interaccion de relaciones diversas.

La investigacidon cuantitativa es mas estructurada que la cualitativa, utiliza
datos de naturaleza cuantitativa y con mayores muestras persiguiendo una
representatividad aceptable y permitiendo generalizar las conclusiones
obtenidas con un analisis estadistico. La principal diferencia con la
investigacion cualitativa radica en la aplicacion de métodos de obtencién de
informacion estructurales y directos, recurriendo a entrevistas por encuesta o

por sondeo. (Luque 1997)

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

(Chavez, 1999), explica que las investigaciones descriptivas, “permiten
recolectar datos relacionados con el estado real de las personas, objetos,

situaciones, o fendmenos, sin realizar inferencias ni verificar hipotesis”. (p. 59)

La investigacién descriptiva tiene como objetivo primordial la descricpcion
de la realidad, siendo sus principales métodos de recogida de informacion la

encuesta e incluso la observacion. (Malhotra, 1997).
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Para Fideas(2004), una investigacién descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho,fenémeno o grupo con el fin de establecer su
estructura o comportamiento.Los estudios descriptivos miden de forma
independiente las variables de estudio ademas de ofrecer la posibilidad de

predicciones.

Segun (Méndez, 2008), el tipo de investigacion se planifica y se formula,
esto en concordancia con el nivel de conocimiento cientifico al que se aspira
llegar, el propoésito fundamental es sefialar el tipo de informacion que se
necesita al igual que el nivel de analisis que se debera realizar. En este
sentido, definiendo los factores de la tipologia, de acuerdo a su enfoque
epistémico tiende al enfoque empirista positivista ya que la realidad social es

conocible ademés de realizar analisis por variables.

Por ultimo, la tipologia de este estudio en cuanto a su propdésito, es
aplicada ya que busca la resolucion de los problemas. En lo referente a la
tipologia de acuerdo a su caracter, es cuantitativa debido a que hace uso de

las técnicas de estadisticas.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

Dentro del disefio se ubican los Transeccionales - Descriptivos, cuyos
objetivos son indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan en la
variable. El procedimiento consiste en medir en un grupo de personas u

objetos una o mas variable y proporcionar su descripcion.

Con respecto al estudio No experimental, (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010), manifiestan que se observan las condiciones ya existentes.
No provocadas intencionalmente por el investigador, las cuales han ocurrido
y no pueden ser manipuladas. Dentro de este disefio se ubican los
transeccionales descriptivos, cuyo objetivo es indagar las incidencias y los

valores que se manifiestan en una o mas variables.



75

Segun (Palella & Martins, 2010), define: El disefio no experimental como
aguel que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se
observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un
tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo tanto en este disefio

no se construye una situacion especifica si no que se observa las que existen.

En un experimento, el investigador construye deliberadamente una
situacién a la que son expuestos varios individuos. Esta situacion consiste en
recibir un tratamiento, condicion o estimulo bajo determinadas circunstancias,
para después analizar los efectos de la exposicién o aplicaciéon de dicho
tratamiento o condicion. Por decirlo de alguna manera, en un experimento se

‘construye" una realidad.

En cambio, en un estudio no experimental no se construye ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador. En la investigacion no experimental las
variables independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el
investigador no tiene control directo sobre dichas variables, no puede influir

sobre ellas porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

En algunas ocasiones, la investigacion se centra en analizar cual es el
nivel o estado de una o diversas variables en un momento dado, o bien cual
es la relacion entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo. En
estos casos el disefio apropiado (bajo un enfoque no experimental) es el
transversal o transeccional, que segun Fideas (2004) son disefios que
permiten recolectar datos en un solo momento, en un tiempo determinado. Su
propésito es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacién en

un momento dado, pueden abarcar varios grupos o subgrupos de personas.

Es evidente entonces que la presente investigacion se realizd sin

manipular ni controlar las variables, observando el fendbmeno tal y como
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sucede en su contexto natural (aunque después se analiza). Los objetos de
estudio son observados en su realidad laboral, por lo que un estudio de tipo

no experimental coincide perfectamente con estas caracteristicas.

En sintesis, con relacion al disefio de la investigacion, en el presente
trabajo la variable no se someti6é a ninguna restriccion, encontrandose en su
ambiente natural. La investigacion se orientara a la busqueda, recoleccion y
analisis de datos primarios por lo que se considera que es una investigacion
de campo, no experimental, transeccional- descriptiva, ya que se analiz6 la
variable Macroergonomia en el Departamento de Gestiébn de Avallos y
Catastros del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén

Latacunga Provincia de Cotopaxi en un lapso de tiempo definido.

3.4. POBLACION

De acuerdo a (Tamayo & Tamayo, 2001), explica que el universo de
estudio es la totalidad de elementos o fendmenos que conforman el ambito de
un estudio o investigacién, a su vez plantean que la poblacion esta
determinada por sus caracteristicas definitorias, es asi como, el conjunto de
elementos que posean estas caracteristicas se denomina poblacién o

universo.

Por otra parte, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), definen la
poblacién como el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones. Deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas

de contenido, de lugar y en el tiempo.

Para (Bavaresco, 2002), la poblacién es el conjunto de unidades de
observacién que se consideran en el estudio, es decir es la totalidad de los
elementos integrantes del conjunto. La muestra es un subconjunto de la
poblacidn, aunque no en todas las investigaciones debe extraerse muestra, la

determina el propio investigador y todo dependerd de su definicion. Una
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muestra Optima refleja eficiencia, representatividad, ampliacion del alcance,
seguridad, flexibilidad, costo reducido, economia de tiempo, mayor control,

rapidez, confiabilidad, economia de esfuerzos y de recursos.

Sin embargo autores como (Arias, 2006), resefian en términos mas
precisos la poblacion objetivo, como un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por

los objetivos de estudio.

Partiendo de las teorias antes expuestas se planted investigar y
determinar los objetivos de la investigacion, tomando en consideracion las
personas que trabajan el Departamento de Gestion de Avallos y Catastros
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga,

Provincia de Cotopaxi.

Por lo tanto, estas se constituyen en las unidades de analisis,
denominadas ocupantes de los cargos seleccionando como unidades de
informacion a los ocupantes de los puestos de trabajo que constituyen un total

de 17 sujetos, los cuales se muestran a continuacion:

Tabla 3.1

Puestos de Trabajo del Departamento de Avaltos y Catastros

Director de Avallios y Catastros
Jefe de Avallos
Asistente de Avallos y Catastros
Avaluador 1
Avaluador 2
Avaluador 3
Avaluador 5
Avaluador 6
Avaluador 7
Secretaria
Archivador

Total

Fuente: GAD Municipal Cantén Latacunga

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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3.4.1. MUESTRA

(Chavez, 1999), el muestreo son las operaciones que se realizan para
seleccionar la muestra que sobre la cual se realizara la investigacion, es decir
que esta seria la técnica empleada para escoger a los sujetos, objetos o

fenébmenos.

Para (Parra, 2003), un muestreo No Probabilistico corresponde a
procedimientos de seleccion de muestras en donde intervienen factores

distintos al azar.

Segun lo define (Arias, 2006), el muestreo Intencional u opinatico, es aquel
donde los elementos maestrales son escogidos en base a criterios o juicios
preestablecidos por el investigador, o bien como lo describe (Parra, 2003),
“Este tipo de muestreo se caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener
muestras representativas mediante la inclusion en la muestra de grupos

supuestamente tipicos”.

En esta investigacion se utilizé un muestreo No probabilistico Opinético o
Intencional, ya que se seleccion6 al Departamento de Gestién de Avaluos y
Catastros al azar porque forma parte de un proyecto integral de estudio
Macroergonémico del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

canton Latacunga.

Siguiendo el concepto expuesto por (Chavez, 2002):

El muestreo aleatorio al azar intencionado consiste en escoger la muestra
con un propoésito, lo que significa que los investigadores que emplean el
muestreo deciden elegir un grupo especifico de personas u objetos dentro de
una poblacion para su analisis. El grupo elegido a menudo es el que puede

ofrecer la mayor parte de la informacién a los investigadores.
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En sintesis, se tomd como muestra a todas las personas ocupantes de un
puesto de trabajo siendo un total de 10, lo cual se categoriza como una
muestra no probabilistica, casual o incidental, ya que al momento de
recolectar la informacion se encontré casos de unidades de informacion que
no estaban presentes bien por enfermedades, suspension, reubicados y/o

vacaciones.

3.5. TECNICAS DE OBSERVACION

Los datos relacionados con la variable a estudiar, constituyen un factor
fundamental en el desarrollo de la investigacion, razon por la que para obtener
informacion precisa, es necesario estructurar instrumentos, que ofrezcan
informacion directa y permitan conservar de manera sistematica los elementos

de estudio.

Para llevar a cabo el proceso de datos para la evaluacion de los factores
Macroergondémicos del Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga
Provincia de Cotopaxi a través de la aplicaciéon de la observacion directa por

la encuesta propuesta por el investigador.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), definen el cuestionario como
el conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir. Ademas,
menciona al cuestionario, como un conjunto de items organizados en relacion
a las caracteristicas que se quieren medir, las cuales serdn mostradas a los

sujetos a investigar.

Por otra parte se utilizaron equipos de medicién tales como el termémetro

digital, el sonémetro'4, luxdmetro!®, cintas métricas, anglémetros!® y camaras

MInstrumento de medida que sirve para medir niveles de presion sonora

SInstrumento de medicidon que permite medir simple y rapidamente la iluminancia real y no
subjetiva de un ambiente.

8|nstrumento utilizado para medir angulos.
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fotogréficas, con los cuales se reportaron datos que seran analizados en el

capitulo 4.

Debido a la gran cantidad de métodos y técnicas utilizadas en la
investigacién a continuacion se presentaras por separado cada uno de ellos,
asi como las tablas de ponderacién o baremos utilizados.

Tabla 3. 2
Métodos y Técnicas de Evaluacion

' TECNICA/METODO
Rula/ Owas
Método Cornell
Método Guia Rapida UGT
Sondémetro (Sound Meter digital)
Termometro (Termoémetro digital)
Luxémetro (Lux Meter digital)
Observacion directa
Observacion directa
FSICO (seccion relaciones personales 41
ala 45)
Observacion directa
FSICO (seccion relacionamiento 71 a la
75)
FSICO (seccion medios de informacion 65
ala70)
FSICO (1 ala 75)
FSICO (secciones interés por el
trabajador/ relacion supervisor
participacion y relaciones personales)
Perfil de puestos
Mapa grafico de distribucion espacial
Promedio ponderado del FSICO
Organigrama Funcional

Fuente: Carrasquero (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

1. CARGA FiSICA CORPORAL

La evolucién del puesto de trabajo, la regulacion de la carga fisica postural
requiere de un sistema fiable para determinar la cantidad y la calidad de las
posturas de trabajo, y para valorar sus cargas musculoesqueléticas,
(Marquez, Fundamentos de Ergonomia Industrial Ergonomia Guia Practica,
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2007). Para efectos de esta investigacion utilizaremos los métodos Owas para
analizar aspectos de brazos, tronco, piernas y cabeza; y para extremidades

superiores se utilizé el método Rula.

a) Meétodo OWAS (Ovako Working Posture Analisys System) (Evaluacion
Réapida Miembro Inferior): Es uno de los métodos mas utilizados, debido
a la facilidad para llevar a cabo el analisis. Se basa en un estudio
sistematico de las posturas de trabajo y en una clasificacion de las
mismas obteniéndose los porcentajes de posturas que implican un

determinado nivel de riesgo. (Floria y Gonzales 2008).

Esta basado en una clasificacion simple y sistematica de las posturas
combinada con la observacion de las tareas. El método puede ser aplicado en
diferentes contextos:

e Desarrollo de métodos de trabajo
¢ Planificacién de puestos de trabajo
e Encuestas ergondmicas sobre el confort de los operarios

e Analisis de posturas y tareas.

Para (Marquez, Ergonomia, 2007), en la aplicacion del método OWAS la
informacion sobre la postura es captada a partir de la observacién, sobre un
periodo representativo de tiempo, del trabajo siendo evaluado. La data puede
ser analizada de dos maneras: De acuerdo a la combinacion del efecto de la
posicion de los segmentos del cuerpo, o por el tiempo por el cual se mantiene
una determinada postura. El efecto sobre el sistema musculo — esquelético es

valorado en una escala de cuatro puntos de “categoria de accion”.

ESPALDA:

¢ Derecha

¢ Doblada hacia adelante o hacia atras
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¢ Girada o doblada hacia un costado

¢ Girada y doblada hacia adelante o hacia un costado.

BRAZOS:

¢ Ambos brazos por debajo del nivel de los hombros
¢ Un brazo al nivel o por encima de los hombros

¢ Ambos brazos al nivel o por encima de los hombros

PIERNAS:

Sentado

Parado con las dos piernas derechas

Parado con el peso en una sola pierna

Parado o de cuclillas con ambas rodillas dobladas
Parado o de cuclillas con una rodilla doblada

Arrodillado en una o ambas rodillas

*® & & O o oo o

Caminando o moviéndose

CARGA O USO DE LA FUERZA:

¢ Peso o fuerza requerida inferior a 10 Kg
¢ Peso o fuerza requerida excede a 10 Kg, pero es inferior a 20 Kg

¢ Peso o fuerza requerida es superior a 20 Kg

El método se aplica en observaciones de intervalos que duran de 20 a 40
minutos. La frecuencia de las posturas de trabajo y sus proporciones relativas
(%) en el tiempo de trabajo se calcula a partir de los resultados der la
observacion. Los limites de error asociados a las proporciones relativas
medidas a las posturas de trabajo se calculan en un 95% de probabilidad,

utilizando una férmula de sistema aleatorio. Los valores medios obtenidos a
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través de observaciones pueden considerarse suficientemente fiables,
cuando los limites de error sean iguales o inferiores a 10%. Ver anexo 1.

La categoria de los resultados de las posturas de trabajo y la combinacion
de las posturas de trabajo son totalizados de acuerdo a matrices numéricas y
categorizadas de acuerdo cuatro tipos de accion dependiendo de la duracién

relativa porcentual de la misma.

Tabla 3. 3
Lineamientos de accién Método OWAS

Postura normal y natural sin efectos dafiinos No requiere accion
en el sistema musculoesquelético

Postura con posibilidad de causar dafio al Se requieren acciones

sistema musculoesquelético correctivas en un futuro
cercano

Postura con efectos dafiinos sobre el Se requieren acciones

sistema musculoesquelético correctivas lo antes
posible

La carga causada por esta postura tiene Se requieren acciones
efectos sumamente dafiinos sobre el sistema correctivas de manera
musculoesquelético inmediata

Fuente: Modificado de Owas (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

b) Método RULA (Rapid Upper Limb Assessment) (Evaluacién Réapida
Miembro Superior): Permite evaluar la exposicion de los trabajadores a
factores de riesgo que pueden ocasionar trastornos en los miembros
superiores del cuerpo: posturas, repetitividad de movimientos, fuerzas
aplicadas y actividad estatica del sistema musculo-esquelético. (Barba
2007).

Las lesiones y desordenes musculoesqueléticos de las extremidades
superiores comprenden una gran porcién de los costos por compensacion de
la industria. Los desordenes de las extremidades superiores son causados por
una variedad de condiciones producidas por la combinacion de postura,

contraccion muscular y movimientos repetitivos.
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RULA es una herramienta de diagndstico que permite evaluar los factores
de riesgo por postura, contraccion estética muscular, movimientos repetitivos
y fuerza relativos a un trabajo en particular. Cada factor de riesgo contribuye

en un cierto valor.

Los valores parciales de cada factor de riesgo se suman y se aplican a
una tabla a fin de determinar un gran valor. Este gran valor indica el grado de
exposicion del trabajador a los factores de riesgo y sugiere algunas acciones

a seguir para corregir la situacion.

Segun (Marquez, Administracion de Recursos Humanos, 2009), la

aplicacion del método RULA es la siguiente.

e El cuerpo es dividido en dos grupos o regiones.

e La posicion de trabajo de los diversos segmentos y articulaciones del
cuerpo para cada region es observada.

e Un valor es aplicado a cada segmento y / o articulacién basados en su
posicion.

e Los valores previamente asignados pueden ser modificados en
concordancia con ciertas condiciones que estén presentes.

e Unvalor para la postura de cada grupo se determina aplicando los valores

de los segmentos y articulaciones a una tabla.

Los grupos en los cuales se divide el cuerpo son:

e Grupo A: Brazo, antebrazo, mufieca y mano.

e Grupo B: Cuello, tronco y piernas.

Grupo A (las extremidades superiores):

e Siel hombro esta entre 20 ° de flexion y 20° de extension, cuenta = 1.
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Si el hombro esté entre 20° a 45° de flexibn 0 mayor de 20° de extension,
cuenta = 2.

Si el hombro esta entre 45° y 90° de flexion, cuenta = 3.

Si el hombro es mayor de 90° de flexion, cuenta = 4.

Si se eleva el hombro, agregar 1 a la cuenta a la postura del hombro.

Si el hombro esta en abduccion agregar uno a la cuenta de la postura del
hombro.

Si el trabajador se esté inclinando o el peso del brazo se apoya, restar uno
de la cuenta de la postura del hombro.

Si el codo esta entre 60° y 100° de flexion cuenta = 1

Si el codo estd menos de 60° 0 mas de 100° de flexiéon, cuenta = 2.

Posicion y valor postural de la mufieca:

Si la mufieca esta en una posicion neutral, cuenta = 1.

Si la mufieca esta de 0° a 15° de flexidn o extension, cuenta = 2.

Si la mufieca esta a mas de 15° de flexion o de extension, cuenta = 3.

Si la mufieca tiene desviacién radical o cubital agregar 1 a la cuenta de la

postura de la mufieca.

Posicion y valor postural del giro de la mufieca (supinacion o pronacion

del antebrazo):

Si la mufieca (antebrazo) estd en un rango medio de pronacién o de
supinacion, agregar 1 a la cuenta de la postura de la mufieca.
Si la mufieca (antebrazo) estad cerca del extremo de pronacién o de

supinacion, agregar 2 a la cuenta de la postura de la mufieca.

Grupo B (el cuello, el tronco y piernas):

Si el cuello esta de 0° a 10° de flexion, cuenta = 1.

Si el cuello esta de 10° a 20° de flexién, cuenta = 2.
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e Siel cuello estd 20° 0 mas grados de flexion, cuenta = 3

e Siel cuello esta en una posicion extendida, cuenta = 4

e Si el cuello esta en la rotacion, agregar 1 a la cuenta de la postura del
tronco.

e Si el cuello esta en flexion lateral, agregar 1 a la cuenta de la postura del

tronco.

Posicion y valor postural de las piernas:

e Sieltrabajador esta sentado con las piernas y los pies bien apoyados con
el peso balanceado uniformemente, cuenta = 1.

e Si el trabajador estd parado con el peso corporal distribuido
uniformemente sobre ambos pies con espacio para cambiar la posicién,
cuenta=1

e Si las piernas y los pies no se apoyan o el peso se balancea

irregularmente en una posicion sentado o parado, cuenta = 2

Tabla 3. 4

Ponderacién en funcién del nivel de riesgo

Estudiar y modificar

: : 7
inmediatamente
Ampliar el estudio y modificar
5y6
pronto
Ampliar el estudio 3y4
Postura aceptable ly2

Fuente: Modificado de Rula (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

2. MALESTARES MUSCULOESQUELETICOS
Para los malestares musculoesqueléticos se utilizd el Test de

determinacién precolonizado por el Dr. Oguzhan Endinc (2000) cuestionario

gue esta compuesto por cuatro formas de respuesta que permiten identificar
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de manera perceptual la gravedad de los malestares mosculoesqueléticos por
segmento corporal. Asi mismo permite determinar el impacto que esta
molestia tiene en el tiempo y en el desemperio de las labores en el puesto de
trabajo. Este cuestionario el mismo que ha sido ampliamente validado y
confiabilizado por Morimoto y McCrobie (1999), Carrasquero (2001),
Carrasquero (2003). Para el andlisis de la data se aplica diversos métodos:

1. Simplemente contando el numero de sintomas por persona Yy
estableciendo su frecuencia,

2. Sumando los valores de clasificacion para cada persona o como es el
caso de esta investigacion

3. Ponderando los puntajes de calificacion para identificar mas facilmente los

problemas mas graves de la siguiente manera:

Tabla 3.5
Ponderacion de las alternativas de respuestas para sintomas por

persona

N 0

s1 15

s3 35
- Cadadia CD 5,0
~ Variasvecesaldia VD 10

Fuente: Modificado de Cornell (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Por su parte en lo referente a la columna experiencial sobre malestares o
dolores incomodos la tabla de ponderacién esta compuesta por tres escalas:
un poco incémodo, moderadamente incobmodo y muy incémodo, cuya tabla de

ponderacion se presenta a continuacion:
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Tabla 3. 6
Ponderacién de las alternativas para sintomas de incomodidad por

persona

TR R . :

Mol 2

~ Muyincomodo M 3
Fuente: Modificado de Cornell (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
Finalmente en la dltima columna se valora si la persona ha experimentado

dolor, incomodidad y si este le hizo interferir en su capacidad para trabajar.

Tabla 3.7

Ponderacion de las alternativas para sintomas de incomodidad
N 1

LI 2

SI 3

Fuente: Modificado de Cornell (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Por ultimo para ponderar los puntajes de calificacion total los puntajes de
las tres secciones seran multiplicados (frecuencia de tiempo, puntuacion por
malestar y puntuacion por interferencia), cuyo valor total sera ponderado de
acuerdo a la tabla N° 3.8

Tabla 3. 8
Ponderacion Total de Test Cornell

=2 N 1
. 30-59 | LI 2
. 60-90 S| 3
Fuente: Modificado de Cornell (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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3. RIESGO ERGONOMICO

De acuerdo a la Asociacion Internacional de Ergonomia (IEA) se han

identificado doctrinalmente cuatro tipos de peligros ergonémicos:

Levantamiento y transporte manual de cargas.
Empuje y traccion manual de cargas.

Movimientos repetitivos.

H wnh

Posturas y movimientos forzados.

Para efectos de esta investigacion se tomo los peligros a los cuales estan
expuestos los trabajadores del Departamento de Gestion de Avallos y
Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Latacunga, Provincia de Cotopaxi la guia observacional disefiada por CENEA
(2013), el cual estd compuesto por cuatro fichas de observacion e
identificacion de los peligros ergondmicos cuyas tablas de ponderacion se

presentan a continuacion:

Tabla 3.9

Ponderacion a la Identificacion de Peligros Ergonémicos

Si las cuatro respuestas son S| 1= Sl existe
existe peligro.

Si la respuesta 4 es NO 2 = No existe
Si todas las respuestas son “SlI” 1 = Sl existe
Si alguna respuesta es “NO” 2 = No existe

Si todas las respuestas son “SI” 1 = Sl existe
Si alguna respuesta es “NO” 2 = No existe

Si todas las respuestas son “SI” 1 = Sl existe
Si alguna respuesta es “NO” 2 = No
existe
Fuente: CENEA (2013)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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4. AMBIENTE SONORO

Figura 3. 1. Decibelimetro

Fuente: www.impac.com.br

Menciona (Romano, 2014) que el decibelimetro es un instrumento que

permite medir el nivel de presion acustica, expresado en decibeles (Dba).

Esta disefiado para responder al sonido casi de la misma forma que le
oido humano y proporcionar mediciones objetivas y reproducibles del nivel de
presidn acustica. Para efectos de este estudio se utiliz6 un decibelimetro
digital marca Sound Meter para Android con una escala de medicion de 0 a
120 Dba. El equipo permite calcular la medicion minima, maxima y promedio

obtenida.

La tabla de ponderacion utilizada fue la Norma Técnica emitida por el
Municipio Metropolitano de Quito, Ordenanza N° 146, donde se indica los

niveles maximos de decibeles a ser permitidos segun la vocacion del suelo.
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De acuerdo al Ministerio de Trabajo y asuntos sociales de Espafa, a
través de su Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (1998), a
través de la norma Técnica 503, confort, acustico, el ruido en las oficinas
recomienda que para oficinas abiertas el nivel general por equipos como

impresoras, teléfonos, ordenadores pueden generar niveles de 70 Dba.

Asi mismo esta norma técnica recomienda valores de nocividad en
recintos cerrados y oficinas mecanizadas en un rango de 50-55 Dba, para
efectos de esta investigacion se utilizé la tabla de ponderacién que se muestra

a continuacion. Donde fueron segmentados los rangos entre ponderaciones:

De 0 a 39 Dba, permisible; 40 a 79 Dba, nivel de atencién y de 80 a 120
Dba nivel peligroso. Ver en la Tabla 3.10y 3.11

Tabla 3. 10

Ponderacion de los niveles de Ruido

Permisible 1
Nivel de atencion 2
Nivel peligroso 3

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Tabla 3. 11

Ponderacién de los niveles de ruido segun la vocacién del suelo

T1PO DE ZONA SEGUN NIVEL DE PRESION SONORA EQUIVALENTE
USO DEL SUELO I (D15
DE 06H00 A 20H00 DE 20H00 A 06H00

Zona hospitalaria y
educativa

Zona Residencial
Zona Residencial mixta
Zona Comercial
Zona Comercial mixta
Zona Industrial

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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5. AMBIENTE TERMICO
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Figura 3. 2. Termdémetro

Fuente: www.impac.com.br

Segun (Ergonautas.com, 2014) para calcular la temperatura efectiva se
realiza a través del termOmetro este es un instrumento que permite determinar
la carga térmica que existe en un lugar .Los factores que influyen en el riesgo
para el trabajador debido al ambiente térmico son diversos,
fundamentalmente: la humedad, la velocidad del aire circundante, la presencia

de fuentes radiantes de calor, la temperatura del aire, la ropa y el nivel de
esfuerzos desarrollado.

Aunque son varios los indicadores empleados para evaluar los riesgos
asociados al ambiente térmico en el trabajo la Temperatura Efectiva es uno

de los mas extendidos que se empleara en los departamentos de
investigacion.
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Para efectos de esta investigacion se utilizd6 un termometro de medicién
de temperatura de aire, modelo digital marca THERMO version 1.4 Con una

escala de valoracion de 0° a 702 grados Celsius.

De acuerdo al INHST, en su norma técnica N° 486 de 1997, establece las
imposiciones minimas de seguridad y salud que deben cumplir los lugares de
trabajo entre ellas la temperatura estableciendo que la temperatura de los
locales en donde se realicen trabajos sedentarios propios de oficina esta

comprendida entre los 17 y 27°.

En los trabajos sedentarios también se incluyen el manejo de
herramientas de baja potencia, el trabajo en banco de herramientas y
similares, por lo que la préactica total de las actividades que se realizan en

centros de ensefianza estan incluidas en este apartado.

Se tom6 como escalas de ponderacion la tabla que a continuacion se
anexa, tomando como ponderacién 1 (confort) entre 17° a 27° Celsius, de 16°
a 10° nivel inferior o estrés térmico nivel 2 y nivel peligroso o nivel 3 mayor a
los 28°.

Tabla 3. 12

Ponderacion de los niveles de temperatura

Confort
Estrés térmico

_ Nivel peligroso de estrés térmico 3

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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6. ILUMINACION

Figura 3. 3. Luxdmetro

Fuente: www.impac.com.br

Segun (Gonzéles, 2006), Un luxdmetro es un instrumento que mide el nivel
de luz puede ser utilizado en la industria, la agricultura y la investigacion.
También se utiliza el luxémetro para determinar la iluminacion en puestos de

trabajo.

En este estudio de utilizo un equipo marca Luxmeter calibrado X1.0 digital
con escala de medicion Maxima, Promedio y Minima, las medidas fueron

reportadas en unidad LUX.

La cantidad de luz en el punto focal en un puesto de trabajo puede ofrecer
riesgos en ciertos ambientes de trabajo cuando esta se encuentra por encima
de los 100 luxes, es probable y notorio que cuando se realice trabajos
minuciosos y dedicados deban tener iluminaciones de 1000 a 10000 luxes de
acuerdo al INHST.
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Los niveles minimos de iluminacion limenes son los siguientes: tareas
versatiles y sencillas de 250 a 500 luxes; examen continua de detalle de 500
a 1000 luxes; tareas visuales continuas y de precision de 1000 a 2000 luxes;

y trabajos dedicados y detallistas mayor a 2000 luxes.

Para efectos de esta investigacion se tomaran como nivel de iluminacion

optimo los 100 luxes por ser un area local de uso frecuente.

Este instrumento sera empleado en el Departamento de Gestion de
Desarrollo Social para medir la luz existe ya sea esta natural o artificial.

Tabla 3. 13

Ponderaciéon de los niveles de iluminacién

- <%luxes Deficiente 1
- 100luxes Optimo 2

Nivel de 3
deslumbramiento

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

Elaborado por: Logroiio, Torres (2014)

7. RADIACIONES

Los equipos de apoyo al trabajo de oficina a pesar de haber sido
disefiados tomando en cuenta la nula capacidad de emitir radiaciones hacia
los individuos que laboran en areas de oficina, suelen emitir niveles de
radiacion que a mas de no ser peligrosos pueden a nivel de altas exposiciones
constituirse en un riesgo a la salud. Los equipos a identificar para efectos de
este estudio que pueden emitir radiaciones: equipos de fotocopiado,

calefactores, televisores y redes de wifi.

Se utiliz6 para efectos de esta investigacion la observacion directa

descriptiva de los equipos presentes para las areas de trabajo.
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8. SENALETICA DE LA ORGANIZACION

La informacion a través del uso de infogramas de orientacion para el
trabajador o los usuarios son elementos importantes dentro de la
comunicacién ergonémica, con el objeto de evitar pérdidas, desorientaciones,
y falta de identidad corporativa para los ocupantes de los puestos de trabajo

asi como usuarios externos.

Se utilizo la técnica de la observacion directa para identificar la presencia

0 ausencia de elementos de sefalética organizacional.

9. COMUNICACION INTRAORGANIZACIONAL

Se entiende por comunicacién Intraorganizacional los diversos medios
utilizados por la organizacion para mantener flujos de informacion, transmisién
de 6rdenes e interaccion entre los empleados, supervisados y cuadros
gerenciales. Se utiliz6 como instrumento de medicion el FSICO test de
identificacion de factores de riesgo psicosociales disefiado por el INHST
(2000), en su seccidn relaciones personales utilizando los reactivos de los

numerales 41 a 45.

Tabla 3. 14

Ponderacion de Comunicacion Intraorganizacional

1 Inexistente
2 Baja

3 Media

4 Alta

5 Muy Alta

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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10.AMBIENTE CROMATICO

Segun (Genis & Gregory, 2012), es importante, que en el disefio de un
lugar de trabajo se tenga en cuenta todo lo relacionado con la cantidad y
calidad de luz y el color, de acuerdo al entorno y el clima. Un ambiente
cromético adecuado, mejora el estado de &nimo, produce alerta mental,
aumenta las ganas de trabajar y estimula el buen humor; ya que el color

provoca sensaciones y reacciones emocionales.

Para la obtencion de los datos se utilizd la observacion directa
describiendo el color, tamafio y dimensiones del espacio y los elementos que

lo componen.

11.UTILIDAD SOCIAL Y PRESTIGIO DEL PRODUCTO

Para una buena claridad del rol del ocupante del puesto del trabajo debe
internalizar y conocer las caracteristicas y elementos l6gicos de la funcién que
ejecuta y el valor intrinseco de los productos que realiza. Para efectuar la
medicion de estos items se utilizé el test FSICO en los reactivos de la seccion
relacionamiento comprendido entre las preguntas 52 a la 57, la cual fue

ponderada a traves de la siguiente tabla:

Tabla 3. 15

Ponderacién de utilidad social y prestigio del producto

1 Inexistente
2 Baja

3 Media

4 Alta

5 Muy Alta

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafna

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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12.ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION

El conocer los medios y canales de informacion (memos, carteleras, buzon
de sugerencias, reuniones de grupos de calidad, entre otros) que se utilizan
en la organizacion para establecer los flujos de informacion son un elemento
de importancia debido a que permiten mejorar las estrategias
intraorganizacionales y definir de mejor manera los angulos de supervision.
Para la medicion de este indicador se utilizé el test FSICO en su seccion
medios de informacion especificamente en los items 65 al 70, utilizando la

tabla de ponderacién que a continuacion se muestra:

Tabla 3. 16

Ponderaciéon de los elementos de mediacidn de la informacién

Inexistente
Baja
Media
Alta
Muy Alta

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia

g b~ wN P

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

13.FACTORES PSICOSOCIALES

El concepto de "factores psicosociales" es complejo y presenta diversos
aspectos. Pueden definirse como aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se
presentan con capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la

salud (fisica, psiquica o social) del trabajador.

El presente método estudia los siguientes factores psicosociales:

» Carga mental
» Autonomia temporal
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Contenido de trabajo
Supervision-participacion
Definicion de rol

Interés por el trabajador

YV V. V V V

Relaciones personales

Este método se vale de la aplicacion de un cuestionario a grupos de
trabajadores y de un sistema de valoracion, ordenacion y conceptualizaciéon
particular para conocer las condiciones psicosociales de dichos grupos en el
ambito laboral.

La valoracion final de cada factor oscila entre unas puntuaciones de 0 y
10. En esta escala se distinguen tres tramos, de manera que las puntuaciones
mayores reflejan situaciones mas insatisfactorias. La presentacion de
resultados se ofrece en dos formatos, denominados Perfil Valorativo y Perfil

Descriptivo.

El cuestionario del método de factores psicosociales esta compuesto por
75 preguntas que responden a una distribucidn en siete factores que analizan

otros tantos aspectos de la realidad psicosocial de la empresa.

Para su ponderacion a través del perfil valorativo se seguira lo expuesto a

continuacion:

Tabla 3. 17

Ponderacion de los Factores Psicosociales

Inexistente
Fuente: Instrumento FSICO

Baja
Media
Alta
Muy Alta

g b~ wWwN PP

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014).



100

14.CLIMA ORGANIZACIONAL

Es el nombre dado por varios autores al ambiente generado por las
emociones de los miembros de un sistema psico-socio-técnico y el cual esta
relacionado con aspectos emocionales de los individuos dentro de la
organizacion. Para efectos de este indicador se utilizaron tres reactivos como
lo fueron interés por el trabajador, relaciones supervisor — supervisado y

relaciones personales.

Para su medicion se utilizé el test FSICO especificamente en las
preguntas 35 a la 45 correspondiendo a los items control ejercido por la
direcciéon (preguntas 35 a la 40), el grado de patrticipacion efectiva de dicho
trabajador respecto a distintos aspectos relacionados con el trabajo
(preguntas de la 46 a la 51) y la valoracion que el trabajador realiza de los

distintos medios de participacidon (preguntas 41 a la 45).

El interés por el trabajador fue medido a través de los reactivos relativos a
la promocion (pregunta 63), formacion (pregunta 64), informacion, (pregunta

65 a la 68) y estabilidad en el empleo (pregunta 69).

Por ultimo el reactivo relaciones personales se indago hasta qué punto es
posible la comunicacion con otros trabajadores (pregunta 70), calidad de las
relaciones que el trabajador tiene con los distintos colectivos (preguntas de la
71 ala 74) y se valora igualmente las relaciones que se dan generalmente en

el grupo de trabajo (pregunta 75).

15.DISENO DEL PUESTO DE TRABAJO

Para el andlisis del disefio de puestos de trabajo se requirid el perfil de
puestos disefiado por la direccion de Capital Humano del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Cantén Latacunga donde se veria describir las

caracteristicas y requerimientos propios del puesto de trabajo siguiendo al
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(Mondelo, 1999), que menciona que en el disefio individual debemos actuar
como los sastres o modistas, tomamos las medidas antropométricas

relevantes del sujeto y con ellas disefiamos el puesto exclusivo para él.

Sin embargo, si este puesto debe ser utilizado por un grupo de 5, 20, 50 o
mas personas, habrd que tenerlas en cuenta a todas para hacer el disefio.
Algo parecido pero mas complicado, aun se presenta cuando debemos

disefiar para poblaciones numerosas.

16.EQUIPAMIENTO Y DISPOSICION

Para el equipamiento y disposicion se utilizaron tres items: volumen
estatico, volumen funcional y distribucion de los equipos. Para la recoleccion
de la informacion se utilizé un mapa grafico de distribucién espacial en el cual
se ubicaron los diferentes volumenes estéticos, los volimenes funcionales y
la distribucién de los de los equipos. Con la realizacion de un croquis se
ubicaron las medidas del espacio fisico, la ubicacion de los equipos y la
identificacion de los puestos de trabajo existentes a través de la observacién

directa.

17.ESTRES EN EL TRABAJO

Tomando en cuenta los factores psicosociales estudiados: carga mental,
autonomia temporal, contenido del trabajo, supervisién, participacion,
definicion del rol, interés por el trabajador y relaciones personales, se
presentan como capacidades que afectan desde el punto de vista fisico,
psicoldgico y social a cada uno de los trabajadores evaluados asi como al
departamento en su totalidad. Esto fue medido a través del programa FSICO,

en su perfil de valoracion en su escala total.
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18.ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Como uno de los primeros pasos ejecutados para la valoracion de los
puestos de trabajo se requiri6 a la Direccion de Capital Humano los
organigramas funcionales que aplicaban a cada uno de los departamentos y
su seccion. Como fue el caso de no existir organigramas funcionales o estos
estuviesen desactualizados, se debié proceder a ejecutar entrevistas al
director del Departamento y validando la informacién con los jefes o
supervisores de seccion para de esta manera levantar un nuevo organigrama

del departamento en cuestion.

3.6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

¢ Validez

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), la validez refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir,
por otro lado, Tamayo y Tamayo (2001), resefia que la validez supone un
acuerdo entre el resultado de una prueba o medida y al cosa que se supone
medida. Lo que quiere decir, que para medir la validez del contenido de los
instrumentos de recoleccion de datos se debera elaborar una primera version
de cada uno de éstos, los cuales deberan ser sometidos a juicios de expertos

en el area.

En el caso de esta investigacion los instrumentos no fueron sometidos a
la validez de expertos, ya que los que fueron seleccionados cuentan con un
amplio y universal uso en la disciplina de la Macroergonomia cumpliendo con
los criterios de pertinencia, validez intrinseca por medio de estadisticas y cada
uno de ellos responden claramente a los objetivos, dimensiones e indicadores

gue fueron descritos para la variable.
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En sintesis los instrumentos se consideraron validos, ya que se utilizo los
formatos de disefio de los autores el cual permitié exponer las observaciones
y todos los resultados de la evaluacidon ademas de las recomendaciones

pertinentes, siendo aceptadas y modificadas por los investigadores.

¢ Confiabilidad

Segun (Hernadndez, Ferndndez, & Baptista, 2010), la confiabilidad de un
instrumento se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto
u objeto produce resultados iguales. La confiabilidad de un instrumento de
medicion se determina mediante diversas técnicas. Mientras tanto para
(Tamayo & Tamayo, 2001), la confiabilidad es la representacion objetiva de la
realidad, y las caracteriza por medio de dos tipos: confiabilidad de la muestra;
cuando es una representacion fiel de una poblacion a investigar, vy
confiabilidad de medicion, la obtencion que se logra cuando aplicada una
prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo por

investigadores diferentes, da resultados iguales o parecidos.

Es por ello que las confiabilidades de los instrumentos utilizados fueron
establecidas por los mismos autores a través de la aplicacion de estadisticos
como los coeficientes Kuder Richardson KR-20 (Dicotomicas), Alpha

Cronbach y el coeficiente de Rulon en cada uno de los casos.

En sintesis los instrumentos poseen un nivel alto de confiabilidad y validez
a causa de la amplia utilizacion de los mismos en diferentes ambitos de la
ergonomia practica.

3.7. TECNICA DE ANALISIS DE DATOS

La técnica de andlisis de resultados se basa en la aplicacion de los
procedimientos, analisis, codificacion de los datos y tratamiento estadistico. }
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Dentro del plan de analisis de resultados se establecen los siguientes
procedimientos: se disefié cuadros de analisis concebidas de la matriz de
datos en el cual se registraron los datos proporcionados por los sujetos, luego
se efectud el analisis estadistico de cada uno en cuanto a la distribucion de

frecuencias porcentuales de la variable, dimension e indicador.

3.8. TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS DATOS

Considerando el tipo y disefio de este estudio, se aplico la estadistica
descriptiva para el analisis de los datos, donde se reflejé la situacién actual y
como se presenta en el momento de estudio, para lo cual se utilizaron las

siguientes técnicas:

e Disefio de tablas por dimensiones, permitiendo la organizacién adecuada
de los datos y su rapido procesamiento.

e Como herramienta del analisis para la confiabilidad del instrumento se
calcularon promedios, varianzas y desviaciones estandar.

e Para observar el comportamiento de la variable a través de sus
indicadores, se desarroll6 las tablas de distribucion de frecuencias.

e Finalmente se representaron los datos obtenidos.

Ademas de las técnicas antes mencionadas se utilizé para el analisis de
la data de la presente investigacion el programa SPSS version 20, que es un
programa estadistico informatico con capacidad para trabajar con grandes

bases de datos y un sencillo interface para la mayoria de los analisis.

En base a lo expuesto, se consider6 a efectos de la presente
investigacion, como el procedimiento que facilita el analisis e interpretacion de

los resultados obtenidos a través de la fase de recoleccion.



105

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

(Bavaresco, 2002), explica el proceso de la investigacion como la forma
en la que el investigador guiara la misma, aplicando formas variadas para
lograr un producto final, es decir, todas las actividades que mental y
razonadamente envuelven el problema de la investigacién, donde se

emplearon métodos y técnicas cientificas.

Formulacion del problema.
Delimitacion del tema y de la investigacién
Elaboracion del marco tedrico

Operacionalizacion

1

2

3

4

5. Eleccion del disefio o método

6. Seleccién de instrumentos

7. Recoleccion de datos.

8. Organizacion y procesamiento de los datos
9. Andlisis de los datos

10. Conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO 4

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion se realiza la presentacion de los resultados obtenidos a
través de la presente investigacion en donde se aplicaron las técnicas para la
interpretacion de los datos recopilados con el fin de evaluar ergonémicamente
cada uno de los puestos de trabajo que integran el Departamento de Avallos
y Catastros del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantén

Latacunga.

Estos resultados se presentan tomando en consideracion los diferentes
elementos que estan involucrados en la investigacion para cubrir los objetivos

gue fueron planteados.

De igual manera, se realiza el andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos
graficAndose en barra los resultados en frecuencias absolutas y relativas, de
ésta manera, se hace referencia al objetivo especifico correspondiente, las
preguntas referidas sobre el tema y el indicador de la investigacion, segun las

respuestas definidas por la poblacion estudiada.

4.2. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El analisis que se presenta a continuacion da respuesta al primer objetivo
planteado en la trabajo de investigacion que consiste en: Determinar las
condiciones fisicas de los puestos de trabajo en el Departamento de Gestion
de Avallios y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado municipal del

Canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.
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1. CARGA FiSICA CORPORAL
METODO RULA

Tabla 4.1
Resultados Método RULA

RESULTADO RESULTADO
Director Ampliar el estudio
Jefe de Avallos Ampliar el estudio
Ampliar el estudio y
modificar pronto

3
6
Asistentes de Avallos 3 Ampliar el estudio
3
6

Avaluadores

Secretaria Ampliar el estudio
Ampliar el estudio y

Archivador modificar pronto

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Luego de haber analizado los datos se pudo determinar que la Carga
Fisica Corporal del Director del Departamento de Gestion de Avallos y
Catastros del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Latacunga Provincia de Cotopaxi, se encuentra en un nivel medio con una
ponderacion de 3, que sugiere ampliar el estudio para optimizar el estado del

puesto de trabajo.

El director del Departamento tiene una inclinacion de cuello de 30°,
inclinacion de mufieca de 10° y un angulo de 30° formados por sus piernas
apoyados en las ruedas de la silla. Véase Figura No. 4.1
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i

Figura 4. 1. Postura RULA Director
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

De igual manera para los cargos de Jefe de Avallos, Asistente de Avallos
y la Secretaria se obtuvo una puntuacién media de 3, sugiriendo también
ampliar la investigacion para intervenir en anomalias de un modo mas

especifico.

En el caso del Jefe de Avalios podemos observar que en la posicion que
adopta tiene una inclinacion de 60° en su columna, otra inclinacion de 100° en
su cuello y un angulo de 20° formados por su mufieca en accién de
levantamiento de objetos. Véase Figura No. 4.2
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Figura 4. 2. Postura RULA del Jefe de Avaluos

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Para el Asistente de avaluos,se evidencia una separacion de 90° entre las
piernas al momento de sentarse, adoptando la postura de astronauta que es
la mas coémoda buscada por el ser humano, sin embargo es perjudicial
mantenerla durante jornadas largas de trabajo porque puede atrofiar musculos

y articulaciones. Véase Figura No. 4.3
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Posicion de
Astronauts

Figura 4. 3. Postura RULA Asistente de Avallos
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

En el puesto de trabajo de la Secretaria se puede apreciar una inclinacion
de cuello de 30°, una postura adecuada de sus brazos y manos ya que se
encuentran apoyados en las aéreas correspondientes, de igual manera se

puede notar que ambos pies estan apoyados en el piso. Véase Figura No. 4.4
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Figura 4. 4. Postura RULA Secretaria

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

En el caso de los cargos de Avaluador y Archivador se encontr6 una
calificacion de 6, equivalente a una ponderacion medianamente alta,
sugiriendo que se amplie el estudio y se modifique pronto las anomalias

halladas con el fin de evitar dafios severos en un futuro.

Para el Avaluador se observa una inclinacion forzosa, lo cual puede
provocar una malformacién en la columna conocida como joroba asi como
también dolencias en las articulaciones. Ademas existe una inclinacion de
cuello y estiramiento de brazo forzoso provocando movimientos extremos que

pueden acarrear dolencias futuras. Véase Figura No. 4.5y 4.6



Figura 4. 5. Postura RULA Avaluador
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Figura 4. 6. Postura RULA Avaluador
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
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En el caso del puesto de trabajo del Archivador se aprecia una postura
que corre el riesgo de altura ya que al estar apoyado en una escalera se
encuentra inestable y puede caer al suelo, también se puede notar un giro
radical tanto en la parte de la columna asi como también en el cuello lo cual
puede provocar molestias musculares, finalmente se observa que el brazo
tiene posicién de 20° con respecto a su eje que es el hombro. Véase Figura
No. 4.7

Figura 4. 7. Postura RULA Archivador
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Es importante mencionar que los resultados cualitativos que arroja el
Método Rula para los puestos de trabajo del Departamento objeto de estudio,
requieren ampliar el estudio por parte de un experto en Salud Ocupacional de
tal manera que se puedan corregir las posturas inadecuadas halladas en cada

uno de los trabajadores.
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OWAS

Tabla 4. 2
Resultados método OWAS

RESULTADO
. CARGO CUANTITATIVO RESULTADO CUALITATIVO

Se reqweren acciones correctivas

Director
de manera inmediata
, Se requieren acciones correctivas
Jefe de Avallos 2 q
en un futuro cercano
Se requieren acciones correctivas lo
Avaluadores 3

antes posible
Asistentes de Se requieren acciones correctivas lo

p 3 .
Avallos antes posible
: Se requieren acciones correctivas
Secretaria 2
en un futuro cercano
. Se requieren acciones correctivas lo
Archivador 3 q

antes posible
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Una vez analizados los datos obtenidos a través del instrumento OWAS
se pudo determinar otro punto de vista de la Carga Fisica Corporal de cada
uno de los puestos de trabajo que conforman el Departamento de Gestion de
Avallos y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga Provincia de Cotopaxi.

En el caso del Director del Departamento se obtuvo un resultado
cuantitativo equivalente a 4, lo que segun el baremo mencionado en el capitulo
3 representa que la carga causada por la postura que ésta persona adopta
tiene efectos sumamente dafiinos sobre el sistema musculoesquelético por lo
cual se requiere acciones correctivas de manera inmediata. Véase en Figura
4.8
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Curvatura en la
columna

Pies apoyadosen
ruedas de la silla

Figura 4. 8. Postura OWAS Director

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Por otro lado para el Avaluador, se obtuvo una puntuacion de 3, lo que
indica que la postura que adoptatiene efectos dafinos sobre el sistema
musculoesquelético, sugiriendo que se tomen acciones correctivas lo antes

posible.Véase en Figura 4.9
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Rotacion
inadecuada
en el cuello

¥.

Flexion de
rodillas

Figura 4. 9. Postura OWAS Avaluador
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

En el caso del Asistente de Avallos la puntuacién también fue 3, indicando
efectos dafiinos sobre el sistema musculoesquelético ocasionados por la
postura adoptada, para lo cual se deben tomar acciones correctivas lo antes

posible.Véase en Figura 4.10
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Separacion
excesiva de
piemas

Figura 4. 10. Postura OWAS Asistente de Avalluos
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Para el Archivador la puntuacion igualmente fue 3, lo que sefiala que se
producen efectos dafiinos sobre el sistema musculoesquelético ocasionados
por la postura que éste individuo adopta, por lo que se sugiere deben tomar

acciones correctivas lo antes posible.Véase Figura 4.11
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Pies apoyados
con a
rrestabilidad

Figura 4. 11. Postura OWAS Archivador
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Siguiendo con el Jefe de Avallos se encontré una calificacion de 2, lo que
menciona que la postura que ésta persona adopta tiene la posibilidad de
causar dafio al sistema musculoesquelético, recomendando que se tomen

acciones correctivas en un futuro cercano. Véase Figura 4.12
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Figura 4. 12. Postura OWAS Jefe de Avaltos
Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Finalmente para la Secretaria se encontrd también una calificacion de 2,
dando a notar que la postura adoptada tiene la posibilidad de causar dafo al
sistema musculoesquelético, lo cual recomienda que se tomen acciones

correctivas en un futuro cercano. Véase Figura 4.13
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" Rotacion de
cuello y columna
incorrecta

Antebrazo y
munecas en un
angulo adecuado

Ambos pies
apoyados en el
suelo

Figura 4. 13. Postura OWAS Secretaria
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
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2. MALESTARES MUSCULOESQUELETICOS

Tabla 4. 3
METODO CORNEL DIRECTOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Director del Departamento N° DE PUESTOS: 1
PARTE DEL CUERPO PUNTAJE COMENTARIO
Cuello 10 Presenta molestias leves por mala posici6n

Hombro (Derecho)
(Izquierdo)

No presenta ninguna molestia
No presenta ninguna molestia

Parte superior de la espalda
Parte superior del hombro

Presenta dolencias graves por mala posicién
No presenta ninguna molestia

(Derecho) No presenta ninguna molestia
(Izquierdo)
Debajo de la espalda
Antebrazo(Derecho) No presenta ninguna molestia
(Izquierdo) No presenta ninguna molestia
Murfieca (Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Cadera Presenta dolencias graves por mala posicion
Muslo (Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Rodilla(Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Inferior de la pierna(Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Pie (Derecho) No presenta ninguna molestia
—— (Izquierdo) No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4. 4
METODO CORNEL MANO DERECHA DIRECTOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Director del Departamento N° DE PUESTOS: 1
Pinkie Ring Middle Indsx PUNTAJE COMENTARIO
\\“I.f'l'hm]:
Complete only for =, Area A . .
EIGHT HAND ’ No presenta ninguna molestia
N A § Area B No presenta ninguna molestia
e Area C No presenta ninguna molestia
—1 AreaD No presenta ninguna molestia
Area E No presenta ninguna molestia
___ - Area F No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4.5
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA DIRECTOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Director del Departamento N° DE PUESTOS: 1
md% il::}ﬂ«:ie PUNTAJE COMENTARIO
Thurmb .
e Area A
N7 No presenta ninguna molestia
Complete only for |
LEFT HAMNIY
o7 Area B No presenta ninguna molestia
‘x By Area C No presenta ninguna molestia
= Area D No presenta ninguna molestia
'."— Area E No presenta ninguna molestia
— AreaF No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ La persona que ocupa éste puesto de trabajo presenta molestias leves en el cuello y dolencias severas en la espalda y en la
cadera debido a que desempefia sus funciones en una posicion bastante incomoda, lo que dificulta su trabajo y afecta su salud

a diario. No presenta dolor en sus manos.

Tabla 4.6

METODO CORNEL JEFE DE AVALUOS

DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Jefe de Avallos N° DE PUESTOS: 1

PARTE DEL CUERPO

Cuello

Hombro (Derecho)

(Izquierdo)

Parte superior de la espalda

Muslo(Derecha)

(Izquierda)

Rodilla(Derecha)

(Izquierda)

Inferior de la pierna(Derecha)

(Izquierda)

Pie(Derecho)

(Izquierdo)

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

PUNTAJE

COMENTARIO

Presenta dolencias graves por mala posicién

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta dolencias graves por mala posicion

Parte superior del hombro (Derecho) No presenta ninguna molestia

(Izquierdo) No presenta ninguna molestia

‘ Debajo de la espalda No presenta ninguna molestia

Antebrazo(Derecho) No presenta ninguna molestia

(Izquierdo) No presenta ninguna molestia

\ Mufieca(Derecha) No presenta ninguna molestia

%’ (Izquierda) No presenta ninguna molestia
Cadera Presenta dolencias graves por mala posicion

Presenta dolencias graves por mala posicion

Presenta dolencias graves por mala posicion

Presenta dolencias graves por mala posicion

Presenta dolencias graves por mala posicion

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia
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Tabla 4.7
METODO CORNEL MANO DERECHA JEFE DE AVALUOS
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGQO: Jefe de Avaluos N° DE PUESTOS: 1
mte Rm.g 2siddle Index PUNTAJE COMENTARIO

m Th1.|.m'|:

Complete only for - Area A
RIGHT HAND .

No presenta ninguna molestia

‘h_" = Area B

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

el Area C
=

No presenta ninguna molestia

' : Area D

Area E No presenta ninguna molestia

Area F No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4. 8
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA JEFE DE AVALUOS
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Jefe de Avaluos N° DE PUESTOS: 1
md% ?ﬂﬁe PUNTAJE COMENTARIO
Thumb RS Area A . ,
A No presenta ninguna molestia
Complete only for [ —
LEFT HATNIN
S -__ ',/ Area B No presenta ninguna molestia
\,- __ ~ o Area C No presenta ninguna molestia
w3 4‘ AreaD No presenta ninguna molestia
‘ *‘_ e Area E No presenta ninguna molestia
N Area F No presenta ninguna molestia
—

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ Lapersona que ocupa éste puesto de trabajo presenta dolencias severas en sectores del cuerpo como: cuello, espalda superior,

cadera, muslos y rodillas debido a la mala posicidén en la que realiza sus funciones; sus manos y mufiecas no presentan ninguna

molestia.

Tabla 4.9

METODO CORNEL AVALUADOR

DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina

CARGO: Avaluador N° DE PUESTOS: 3

PARTE DEL CUERPO PUNTAJE COMENTARIO
Cuello Presenta molestias leves por mala posicién
Hombro (Derecho) Presenta molestias leves por mala posicién
(Izquierdo) 14.33 Presenta molestias fuertes por mala posicién

Parte superior de la espalda 14.33 Presenta molestias fuertes por mala posicion
Parte superior del hombro  (Derecho) 15.5 Presenta molestias fuertes por mala posicion

(Izquierdo) No presenta ninguna molestia
Debajo de la espalda No presenta ninguna molestia

Antebrazo(Derecho) 13.33 Presenta molestias fuertes por mala posicién

(Izquierdo) No presenta ninguna molestia
Mufieca(Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Cadera No presenta ninguna molestia
Muslo(Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Rodilla(Derecha) No presenta ninguna molestia
(Izquierda) No presenta ninguna molestia
Inferior de la pierna(Derecha) No presenta ninguna molestia

(Izquierda) No presenta ninguna molestia
No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

— Pie(Derecho)

(Izquierdo)

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4. 10
METODO CORNEL MANO DERECHA AVALUADOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Avaluador N° DE PUESTOS: 3
Pinkie Ring Middle Indsx PUNTAJE COMENTARIO
\\' [
N T :
Complete only for A Area A . .
FICHT HAND i No presenta ninguna molestia
\ . Area B No presenta ninguna molestia
Y f Area C Presenta molestias leves por uso excesivo del mouse del computador
e Area D No presenta ninguna molestia
K 4
Area E Presenta molestias leves por uso excesivo del mouse del computador
_— Area F No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4. 11
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA AVALUADOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Avaluador N° DE PUESTOS: 1
Lnd% ?ﬂde PUNTAJE COMENTARIO
Thiunnk -
SR Area A _ )
Compilcte only for < No presenta ninguna molestia
LEFT HATNIN
— Area B No presenta ninguna molestia
‘-t -_ ; -. 4 . .
o Area C No presenta ninguna molestia
< Area D No presenta ninguna molestia
- , | _
_ Area E No presenta ninguna molestia
— AreaF No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ Las personas que ocupan éste cargo presentan molestias leves en sectores del cuerpo como: cuello, hombros, espalda superior

y antebrazos, debido a que su trabajo es rutinario y exige posiciones inadecuadas de su cuerpo. Por otra parte, presentan dolores

leves en sus manos derechas por el excesivo uso del mouse del computador.

Tabla 4. 12

METODO CORNEL ASISTENTE DE AVALUOS Y CATASTROS

DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros
CARGO: Asistente de Avallos y Catastros

LUGAR DE TRABAJO: Oficina

N° DE PUESTOS: 3

PARTE DEL CUERPO

Cuello
Hombro (Derecho)
(Izquierdo)
Parte superior de la espalda
Parte superior del hombro
(Derecho)
(Izquierdo)
Debajo de la espalda
Antebrazo  (Derecho)
(Izquierdo)
Mufeca (Derecha)
(Izquierda)
Cadera
Muslo(Derecha)
(Izquierda)
Rodilla(Derecha)
(Izquierda)
Inferior de la pierna(Derecha)
(Izquierda)
[ Pie(Derecho)
(Izquierdo)

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

PUNTAJE

COMENTARIO

Presenta molestias leves por mala posicion

Presenta molestias leves por mala posicion

Presenta molestias leves por mala posicién

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta molestias leves por mala posicién

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta molestias leves por mala posicion

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia
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Tabla 4. 13
METODO CORNEL MANO DERECHA ASISTENTE DE AVALUOS Y CATASTROS
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Asistente de Avaluos y Catastros N° DE PUESTOS: 3
‘Juﬂﬂ,a Rme I-.'Itddl.e Index PUNTAJE COMENTARIO
m 'I'h1lm]: i
e Area A No presenta ninguna molestia
‘Q' “‘ ' AreaB No presenta ninguna molestia
: “‘f Area C No presenta ninguna molestia
' ; Area D No presenta ninguna molestia
: ‘ Area E No presenta ninguna molestia
- Area F No presenta ninguna molestia
T

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Tabla 4. 14
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA ASISTENTE DE AVALUOS Y CATASTROS
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Asistente de Avaluos y Catastros N° DE PUESTOS: 1
M% ?ﬂde PUNTAJE COMENTARIO
'Ihg.t___n‘b p
Ry Area A ) _
LEFT EHATNIF
<~ Area B No presenta ninguna molestia
ey Area C No presenta ninguna molestia
o Area D No presenta ninguna molestia
o Area E No presenta ninguna molestia
— AreaF No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ Las personas gque ocupan éste cargo presentan molestias leves en el cuello, hombros, espalda baja y cadera; lo que se debe a

la mala posicion corporal que ocupan al desempeiiar sus funciones. No presentan ninguna molestia en sus manos y mufiecas.

Tabla 4. 15

METODO CORNEL SECRETARIA
DEPARTAMENTO: Avaluos y Catastros
CARGQO: Secretaria

LUGAR DE TRABAJO: Oficina
N° DE PUESTOS: 1

PARTE DEL CUERPO

PUNTAJE

COMENTARIO

>

Cuello

Hombro  (Derecho)
(Izquierdo)

Parte superior de la espalda

Parte superior del hombro

(Derecho)
(Izquierdo)

Debajo de la espalda

Antebrazo(Derecho)

(Izquierdo)

Mufieca (Derecha)

(Izquierda)

Cadera

Muslo  (Derecha)

(Izquierda)

Rodilla(Derecha)

(Izquierda)

Inferior de la pierna(Derecha)

(Izquierda)

Pie(Derecho)

(Izquierdo)

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta molestias leves por mala posicion

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta molestias leves por uso excesivo del mouse del computador

Presenta molestias leves por uso excesivo del mouse del computador

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia




Tabla 4. 16

METODO CORNEL MANO DERECHA SECRETARIA

DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros

CARGO: Secretaria

LUGAR DE TRABAJO: Oficina
N° DE PUESTOS: 1
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3ml..1.e RmE I'.'Itdd_'le Indax

m Thu.m]:
Complete only for - -
RIGCHT HAND :

—

Area A

Area B

Area C

Area D

Area E

AreaF

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

PUNTAJE COMENTARIO

Presenta molestias leves debido al uso excesivo del mouse computador

Presenta molestias leves debido al uso excesivo del mouse computador

No presenta ninguna molestia

Presenta molestias leves debido al uso excesivo del mouse computador

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia
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Tabla 4. 17
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA SECRETARIA
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Secretaria N° DE PUESTOS: 1
m% ?’he PUNTAJE COMENTARIO
'Ihg.t___n‘b p
Ry Area A ) _
LEF T EHATNIF
_ & A 5 Presenta molestias leves debido a uso excesivo del mouse del
= rea
computador
ey Area C No presenta ninguna molestia
; - Area D No presenta ninguna molestia
1 Area E No presenta ninguna molestia
- Area F No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ La persona que ocupa éste cargo presenta molestias leves en la espalda baja, asi como dolores similares en ambas manos, en

especial en los dedos de cada una debido al uso excesivo del mouse del computador y a la mala posicién que adopta al sentarse

a diario en su puesto de trabajo.

Tabla 4. 18

METODO CORNEL ARCHIVADOR
DEPARTAMENTO: Avaluos y Catastros
CARGO: Archivador

LUGAR DE TRABAJO: Oficina

N° DE PUESTOS: 1

PARTE DEL CUERPO
Cuello
Hombro  (Derecho)
(Izquierdo)

Parte superior de la espalda
Parte superior del hombro

(Derecho)

(Izquierdo)
Debajo de la espalda
Antebrazo(Derecho)

(Izquierdo)
Mufieca(Derecha)

(Izquierda)
Cadera
Muslo(Derecha)

(Izquierda)
Rodilla(Derecha)

(Izquierda)
Inferior de la pierna(Derecha)

(Izquierda)
Pie(Derecho)

(Izquierdo)

[ ——1

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

PUNTAJE

COMENTARIO

Presenta dolencias graves por mala posicion

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta dolencias graves por mala posicién

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

Presenta dolencias graves por mala posicién

Presenta dolencias graves por mala posicién

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia




Tabla 4. 19

METODO CORNEL MANO DERECHA ARCHIVADOR

DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros
CARGO: Archivador

LUGAR DE TRABAJO: Oficina
N° DE PUESTOS: 1

31.111:..1.& R_-LuE I'.'Itddl.e Indeax

m Thu_m]:
Complete only for -
RICHT HAND :

T

Area A

Area B

Area C

Area D

Area E

AreaF

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

PUNTAJE

COMENTARIO

documentos

Presenta molestias leves por mala posicion al levantar grandes pesos de

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia

No presenta ninguna molestia
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Tabla 4. 20
METODO CORNEL MANO IZQUIERDA ARCHIVADOR
DEPARTAMENTO: Avallos y Catastros LUGAR DE TRABAJO: Oficina
CARGO: Archivador N° DE PUESTOS: 1
m% ?’he PUNTAJE COMENTARIO
Thurrmlk ; P
T Area A . .
N No presenta ninguna molestia
Complete only for |7
LEFT HAT™SI»
- —___ & P . .
yy Area B No presenta ninguna molestia
‘-1 _ 4 Area C No presenta ninguna molestia
e Area D No presenta ninguna molestia
"— Area E No presenta ninguna molestia
- Area F No presenta ninguna molestia

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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¢ Lapersona que desempefia éste cargo presenta dolencias severas en el cuello, parte superior de los hombros, muslos y rodillas
debido a la mala posicion que adopta para realizar su trabajo; ademas presenta molestias leves en los dedos de su mano derecha

ya que debe realizar trabajos de escritura varias veces en el dia.



3. RIESGO ERGONOMICO

Guia Rapida UGT (Union General de Trabajadores)
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IDENTIFICACION DEL PELIGRO ERGONOMICO POR APLICACION DE
FUERZA

Tabla 4. 21

Identificacién del cargo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
[ Asistentes de Avallos 3 30,0 30,0 30,0
Secretaria 1 10,0 10,0 40,0
' Avaluadores 3 30,0 30,0 70,0
| Archivador 1 10,0 10,0 80,0
. Jefe de Avallos 1 10,0 10,0 90,0
Director 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
E

AAAAAAA

T T T T
Avaluadores Archivador  Jefe de Avalios  Director

Figura 4. 14. Identificacién del cargo

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

De las 10 personas encuestadas: 3 ocupan el cargo de Asistentes de

Avallos, una seforita secretaria, 3 Avaluadores ,1 Archivador ,1 Jefe de

Avalluos y finalmente a 1 persona que ocupa el cargo de Director del

Departamento.



Tabla 4. 22
Identificacién de género

Indique su género
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 9 90,0 90,0 90,0
Femenino 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 15. Identificacion de género

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

Se observé que 9 de las 10 personas encuestadas pertenecen al

género masculino y solamente una al género femenino.



Tabla 4. 23

Manipulacion de mandos

¢Existen mandos en los que hay que empujar o tirar de ellos, manipularlos hacia arriba,

abajo, hacia dentro o fuera?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Si 4 40,0 40,0 40,0
No 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 16. Manipulacién de mandos
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
o El 40% de los encuestados dice que dentro de las funciones que

desempefan en su cargo si existen mandos en los que hay que empujar o

tirar de ellos, manipularlos hacia arriba, abajo hacia dentro o fuero, mientas

que el 60% comentan lo contrario.



Tabla 4. 24
Movimiento de extremidad inferior en postura de sentado

¢Existen pedales o mandos que se deben accionar con la extremidad inferior en

postura sentado?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido No 10 100,0 100,0 100,0

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 17. Movimiento de extremidad inferior en postura de sentado

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

o Dentro del desempefio de

los empleados del Departamento de

Gestion de Avaluos y Catastros, se puede decir que no realizan actividades o

movimientos en donde se manejen pedales 0 mandos que se accionan con

la extremidad inferior en postura sentados.



Tabla 4. 25

Movimiento en postura de pie sin caminar

¢Latarearequiere empujar o arrastrar algun objeto sin ruedas, ni guias o rodillos en

postura de pie sin caminar?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Si 1 10,0 10,0 10,0
No 9 90,0 90,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 18. Movimiento en postura de pie sin caminar
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o De las 10 personas encuestadas, tan sola 1 si realiza actividades

dentro de su trabajo en donde sus tareas si requieren empujar o arrastrar

algun objeto sin ruedas, ni guias o rodillos en postura de pie sin caminar.



Tabla 4. 26

Aplicacion de fuerza

¢Es necesaria la aplicacion de una fuerza de intensidad superior aligera en alguna de

las condiciones anteriores (entendiendo como ligera la fuerza percibida nula, muy poca
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0 poca?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido No 10 100,0 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 19. Aplicacion de fuerza
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o Como se puede determinar en la grafica anterior, para la totalidad de

las personas encuestadas no es necesaria la aplicacion de una fuerza de

intensidad superior a ligera (entendiendo como ligera la fuerza percibida nula,

muy poca o poca) dentro de las funciones que desempefia en su trabajo.
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IDENTIFICACION DEL PELIGRO ERGONOMICO POR POSTURAS

Tabla 4. 27

FORZADAS Y MOVIMIENTOS FORZADOS

Posturas y movimientos forzados

¢Se observa alguna postura o movimiento extremo de la cabeza, cuello, columna,

brazos o piernas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
valido  Si 7 70,0 70,0 70,0
No 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 20. Posturas y movimientos forzados
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o Para ésta interrogante se arrojo una media estadistica de 1,30 y se

observa que el 70% de los encuestados

tiene posturas 0 movimientos

extremos de la cabeza, cuello, columna, brazos o piernas al cumplir con las

funciones dentro de su trabajo, mientras que el 30% no practican movimientos

extremos.



Tabla 4. 28

Duracion de posturas y movimientos extremos

¢Las posturas y movimientos extremos se adoptan o realizan durante mas de una hora

de la jornadalaboral?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Si 7 70,0 70,0 70,0
No 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 21. Duracién de posturas y movimientos extremos
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

o La media establecida para ésta pregunta fue de 1,30 y se observa
que el 70% de encuestados que si adoptan posturas 0 movimientos extremos
de la cabeza, cuello, columna,brazos o piernas al cumplir con sus funciones
de su trabajo, lo realizan en un tiempo que supera una hora de la jornada
laboral de manera repetitiva , mientras que el 30% no tienen movimientos

extremos.
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IDENTIFICACION DEL PELIGRO ERGONOMICO POR MOVIMIENTOS
REPETITIVOS DE LA EXTREMIDAD SUPERIOR

Tabla 4. 29

Duracion de movimientos repetitivos

¢Latarea que se repite dura al menos una hora de la jornada de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 7 70,0 70,0 70,0
No 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 22. Duracién de movimientos repetitivos
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o El 70% de los encuestados mencionan que las tareas que repiten si

duran al menos una hora de la jornada de trabajo, mientras que el 30 %

comentan lo contrario.
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Tabla 4. 30
Ciclos de repeticion

¢Latarea esta definida por ciclos, independientemente del tiempo de duracién de cada
ciclo, o se repiten los mismos gestos o movimientos con los brazos (hombro, codo,

mufeca o mano) por mas de la mitad del tiempo de la tarea?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Si 9 90,0 90,0 90,0
No 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 23. Ciclos de repeticion
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o El 90% de los empleados encuestados si estan de acuerdo con que

la tarea que realizan esta definida por ciclos, independientemente del tiempo
de duracion de cada ciclo, o se repiten los mismos gestos 0 movimientos con
los brazos (hombro, codo, mufieca, mano) por mas de la mitad del tiempo de

la tarea, mientras el 10% no estan de acuerdo con lo mismo.
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IDENTIFICACION DEL PELIGRO ERGONOMICO POR EMPUJE Y
TRACCION DE CARGAS

Tabla 4. 31

Caracteristicas del objeto transportado

¢El objeto a empujar o traccionar tiene ruedas o rodillos (carro, jaula, carretilla,

traspalet, etc)?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No 10 100,0 100,0 100,0

Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 24. Caracteristicas del objeto transportado
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

o Para ésta interrogante se arrojo una media de 2 y se puede observar
gue el 100% de las personas encuestadas opinan que no utilizan objetos para
empujar o traccionar que tengan ruedas o rodillos (carro, jaula, carretilla,

traspalet), etc.



151

Tabla 4. 32
Repeticiones dentro del turno de trabajo

¢Latarea de empuje o tracciéon se realiza de forma habitual dentro del turno de

trabajo (por lo menos una vez en el turno)?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Si 1 10,0 10,0 10,0
No 9 90,0 90,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 25. Repeticiones dentro del turno de trabajo
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

o En ésta pregunta se trabajo con una media de 1,90 y se observo que
del 100% de empleados encuestados, el 90% opina que la tarea de empuje o
traccion no se realiza de forma habitual dentro del turno de trabajo (por lo
menos una vez en el turno), mientras que el 10% comenta que si se lo realiza

de forma habitual dentro del turno de trabajo.
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Tabla 4. 33
Empuje de objetos en posicion de pie o caminando

¢ Se requiere empujar o traccionar un objeto manualmente con el cuerpo de pie

o0 caminando?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 2 20,0 20,0 20,0
No 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 26. Empuje de objetos en posicién de pie o caminando
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

o Para ésta pregunta se obtuvo una media de 1,80 y se observo que
del 100% de empleados encuestados, el 80% menciona que dentro de las
funciones a realizar en su trabajo no requieren de empujar o traccionar un
objeto manualmente con el cuerpo de pie o caminando, mientras que el 20 %

si lo requiere.
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IDENTIFICACION DEL PELIGRO ERGONOMICO POR LEVANTAMIENTO
Y TRANSPORTE MANUAL DE CARGAS

Tabla 4. 34
Distancia de transporte de la carga

Ademéas de las condiciones anteriores, ¢se requiere que la carga sea

transportada manualmente a una distancia de un metro?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
vélido  Si 5 50,0 50,0 50,0
No 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 27. Distancia de trasporte de la carga
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o En ésta interrogante se trabajé con una media de 1,50 y se observa

gue el 50 % de los encuestados mencionan que si se requiere que la carga
sea trasportada manualmente a una distancia de un metro, sin embargo el

otro 50% opinan que no es necesario.



Tabla 4. 35

Tareas de levantamiento dentro del turno de trabajo

¢Latarea de levantamiento se realiza de forma habitual dentro del turno de

trabajo (por lo menos una vez en el turno)?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 8 80,0 80,0 80,0
No 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 28. Tareas de levantamiento dentro del turno de trabajo

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

o La media que se obtuvo para ésta pregunta fue de 1,20 y se puede

ver que del total de encuestados el 80% si realiza de forma habitual dentro de

su tiempo de trabajo la tarea de levantamiento por lo menos una vez en su

turno mientras que el 20% de los mismos no lo hacen.



Tabla 4. 36

Peso de los objetos levantados

SAlguno de los objetos a levantar manualmente pesa 3 Kg o méas?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 2 20,0 20,0 20,0
No 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 29. Peso de los objetos levantados
Fuente: Logrofio,Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
o Para ésta pregunta se arrojo una media correspondiente a 1,80 y se

puede decir que el 20% de los encuestados opinan que los objetos que

levantan manualmente pesan 3 kg o mas, mientras el 80% comentan que los

objetos no pesan lo anteriormente mencionado.



Tabla 4. 37

Manejo de objetos en el puesto de trabajo

¢Se deben levantar, sostener o depositar objetos manualmente en este puesto

de trabajo?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 10 100,0 100,0 100,0

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)
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Figura 4. 30. Manejo de objetos en el puesto de trabajo

Fuente: Logrofio,Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio,Torres (2014)

La media arrojada para ésta interrogante fue de 1 y se puede

observar que el 100% de los empleados encuestados del Departamento de

Gestidon de Avaluos y Catastros mencionan que dentro de sus funciones en el

trabajo si deben levantar, sostener o depositar objetos manualmente.
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4. AMBIENTE SONORO

Tabla 4. 38

Niveles de ruido

AMBIENTE SONORO

Ne° < :
CARGO PUESTOS MAXIMO | MEDIO | MINIMO NIVEL
Director 1 80 69 64 Nivel peligroso
. Nivel de
Jefe de Avallos 1 73 66 62 Atencion
Avaluadores 3 78 69 61 Nivel _d,e
Atencion
Asistente de . .
Avallios 3 80 71 64 Nivel peligroso
Secretaria 1 78 67 64 Nivel _d,e
Atencion
. Nivel de
Archivador 1 76 70 65 o ———

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Se presencia un nivel riesgoso en cuanto al ambiente sonoro en los
puestos de trabajo del Director y del Asistente de Avallos, puesto que supera
lo recomendado en recintos cerrados y oficinas que de acuerdo al baremo

planteado es permisible dentro de los pardmetros de 0 a 30 decibeles.

Mientras que en los puestos de trabajo del Jefe de Avalluos, Avaluadores,
Secretaria y Archivador, se presencid un nivel moderado de atencién

superando en niveles no muy altos al parametro permisible segun el baremo.
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5. TEMPERATURA

Tabla 4. 39

Niveles térmicos

CARGO N° PUESTOS | TEMPERATURA NIVEL

Director 1 16,3 °C Estrés térmico

Jefe de Avallos 1 16,1 °C Estrés térmico
Avaluadores 3 16,3 °C Estrés térmico
Asistente de Avallos 3 16,4 °C Estrés térmico
Secretaria 1 16,3 °C Estrés térmico
Archivador 1 16,3 °C Estrés térmico

Fuente: Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Se pudo constatar que los empleados del Departamento objeto de estudio
atraviesan estrés térmico, debido a que desempefian sus funciones en una
temperatura menor a 17° Celsius generando un ambiente frio en cada uno de
los puestos de trabajo. Esto se pudo notar en las condiciones establecidas en

el baremo de temperatura del Capitulo 3.
6. ILUMINACION

Tabla 4. 40

Niveles de iluminacion

CARGO PUESTOS MAXIMO | MEDIO | MINIMO NIVEL

DIT2Eio desIuNr;Vt:arL?Iiento
Jefe de Avaltios 1 420 418 397 desluNr;l";L?ﬁi ento
Avaluadores 3 719 687 673 deslu“%";!ﬁ oo
Ass/taelrl;toe sOI - € S 2l SR desIuNr:lvt;arLCri:iento
Secretaria 1 535 512 489 el e

deslumbramiento

. Nivel de
il 558 540 512 deslumbramiento

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Después de la aplicacion del instrumento correspondiente para evaluar la
iluminacion se obtuvo un nivel de deslumbramiento en cada uno de los
puestos de trabajo del Departamento objeto de estudio, debido a que superan
los 101 luxes porgue se encuentran ubicados en lugares con ventanales con
excesivo ingreso de luz lo que genera brillo en el monitor del computador y

lastima a largo plazo la retina del ojo.

7. RADIACIONES

Tabla 4. 41

Radiaciones

RADIACION

EQUIPO PRESENTE AUSENTE

Impresoras laser
Celular
Copiadoras.
Escéaner

X X X X X X

lluminacion
Artificial
lluminacion
Natural

Fuente: Logrofio, Torres (2014)

X

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Se evidencid la presencia de agentes emisores de radiacion en los
distintos puestos de trabajo del Departamento, los cuales pueden ser causales

de enfermedades de tipo ocupacional.

Por otra parte continuando con el andlisis de los resultados se dara
respuesta al Objetivo No 2 planteado en la presente investigacion que
consiste en: Establecer el tipo de factores comunicacionales que imperan en
el Departamento de Gestion de Avaluos y Catastros del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga Provincia de Cotopaxi.
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8. SENALETICA DE LA ORGANIZACION

Tabla 4. 42

Sefalética de la organizacion

SENALETICA CORPORATIVA

TIPO PESENTE AUSENTE IMAGENES

RUTA DE SALIDA DE EMERGENCIA

Sefales de X @
informacion R.
EVACUACION

Sefiales de X
prohibicién

Sefales de

) X
emergencia
EXTINTOR |
DE INCENDIOS
Sefales de
Prevencion X
de riesgos
RIESGO
ELECTRICO

Fuente: Logrofio, Torres (2014)/ Imagenes Google

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Se constaté la presencia de sefialética en las instalaciones del
Departamento de Gestién de Avaluos y Catastros del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de la ciudad de Latacunga en cuanto a informacion,
emergencia y prevencion de riesgos, mientras que las sefiales de prohibicion

se encontraban ausentes.



9. COMUNICACION INTRAORGANIZACIONAL

Tabla 4. 43
Comunicacion Intraorganizacional
ANALISIS COMUNICACION INTRAORGANIZACIONAL
% RESULTADOS FACTORES PSICOSOCIALES
CIRCULOS COMITEDE ASAMBLEAS PROMEDIO

OFCIONES CONVERSACION BUZON DE
DE EMPRESA/ Y

DE
CON
QoSS SUPERIORES SUCGERENCIAS - ) IDAD  DELEGADO  REUNIONES
0% 50% 50% 60% 10% 34%
0% 0% 0% 0% 0% 0%
20% 10% 10% 10% 20% 14%
80% 40% 40% 30% 70% 5206

Fuente:Logrofio, Torres (2014)
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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ANALISIS COMUNICACIONAL INTRAORGANIZACIONAL

60%

52%

50%

40% 34%

30%

M Promedio

20% 14%

10%

0%

0% T T T
No existe Malo Regular Bueno

Figura 4. 31. Comunicacion Intraorganizacional
Fuente: InstrumentoFsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Tomando los resultados de las preguntas del analisis de factores
psicosociales (preguntas 41 a la 45), se pudo obtener el andlisis
comunicacional Intraorganizacional, encontrandose este en una situacion
buena con un 52%, debido a aspectos que inciden en este factor como
reuniones entre trabajadores, buzén de sugerencias o reclamos y existen
circulos de calidad; sin embargo un 34% de estos aspectos no existen segun

la opinion de los encuestados.



10. AMBIENTE CROMATICO

Tabla 4. 44

Ambiente Cromatico

NO
(072Y2{€10) PUESTOS PAREDES PILARES TECHO PISO MUEBLES

Director ______

Jefe de Avallos Celeste Blanco Blanco Café Caoba

Avaluadores ______

Asistente de . 5
Avalios 3 Celeste Blanco Amarillo Café Caoba
Secretaria _———_—
Archivador Blanco Blanco Beige Cafeé Caoba

Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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Después de haber aplicado la técnica de observacion directa dentro del
Departamento objeto de estudio se pudo determinar que la colorimetria que
conforma las estructuras solidas del espacio del mismo esta representada por
colores frios como blanco y celeste en las paredes y pilares, los cuales se
manifiestan como suaves, sedantes, estaticos y sombrios; y en el techo un
color beige que se encuentra en el grupo de los neutros que transmiten una

refinada sobriedad clasica y elegante.

En el caso del mobiliario en la parte interior del Departamento se pudo
hallar colores calidos como el café del piso y el caoba de los muebles, los que

se caracterizan por llamar la atencién y generar sensacion de calidez.



11. UTILIDAD SOCIAL Y PRESTIGIO DEL PRODUCTO

Tabla 4. 45

Utilidad social y prestigio del producto

ANALISIS UTILIDAD SOCIAL Y PRESTIGIO DEL PRODUCTO
% RESULTADOS FACTORES PSICOSOCIALES

OPCIONES DE Lo que Cémo Cantidad . . -
RESPUESTA debes debes que se Calidad del Tl_empo InformaC|_on PROMEDIO
producto asighado necesaria
hacer hacerlo espera
30% 50% 60% 40% 40% 40% 43%
50% 40% 40% 50% 60% 60% 50%
0% 10% 0% 10% 0% 0% 3%
20% 0% 0% 0% 0% 0% 3%

Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logroiio, Torres (2014)
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ANALISIS UTILIDAD SOCIAL Y PRESTIGIO DEL PRODUCTO
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43%
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Figura 4. 32. Utilidad social y prestigio del producto
Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

De los resultados obtenidos en el andlisis Fsico, se pudo también estudiar
la utilidad social y prestigio del producto, este estudio se lo realizo analizando
las preguntas 52 a la 57 tomadas del cuestionario, obteniendo un promedio
de las respuestas, asi pues se presentan los siguientes resultados; un 50%
de las personas tiene claro la utilidad social y el prestigio del producto o
servicio que ofrecen , siendo este el porcentaje mas alto, lo que significa que
el Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga tiene una atencion
adecuada con respecto al Servicio que brindan, algunos de los factores que
se tomaron en cuenta para este analisis fueron: si el trabajador tiene claro lo
que debe hacer, como lo debe hacer, la cantidad que se espera, calidad del
servicio, el tiempo asignado y la informacidon necesaria para realizar sus
labores en su trabajo. Un 43% de las personas tienen muy claro los factores
anteriormente indicados, lo que quiere decir que la utilidad y el prestigio social

se encuentran en un rango aceptable dentro del departamento.
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12. ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION

Tabla 4. 46

Elementos de mediaciéon de la informacion

ANALISIS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION

OPCIONES DE % RESULTADOS FACTORES PSICOSOCIALES
RESPUESTA Charlas con Tablones de Escrito cada Informacion oral PROMEDIO

jefes anuncios trabajador
0% 30% 10% 10% 13%
0% 0% 6% 10% 4%
10% 10% 20% 10% 13%
90% 60% 70% 70% 73%
 SinRelaciones 0% 0% 0% 0% 0%

Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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ANALISIS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION
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Figura 4. 33. Elementos de mediacion de la informacion
Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Con respecto a los elementos de mediacién de la informacion, se tomaron
en cuenta 4 factores fundamentales como son: Charlas con Jefes, Tablones
de Anuncios e Informacién oral y escrita dentro del Departamento objeto de
estudio, obteniendo como resultado una ponderacion Buena, lo que
representa un 73%, considerandose como un alto nivel en la mediacion de la
informacion, lo cual es bueno para el desempefio de las funciones que se

llevan a cabo en dicha entidad.

Tabla 4. 47
Estabilidad en el empleo

ANALISIS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION
% RESULTADOS FACTORES

ORPECS'SD'E;DAE PSICOSOCIALES
ESTABILIDAD EN EL EMPLEO
30% 30%
20% 20%
30% 30%
20% 20%

Fuente: Instrumento Fsico
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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ANALISIS DE LOS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION
ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

35%

SUYo SUYo
30%
25% 20% 20%
20%
15%
10% M Promedio
5% UZo
0% T T T T T

Es probable No lo sé Regular  Es probable  Es muy
gque sigaen que pierda  probable
la empresa mi empleo

Figura 4. 34. Estabilidad en el empleo
Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

En lo referente a la estabilidad en el empleo se puede concluir que existe
un grado de inseguridad bastante importante en los empleados encuestados,
ya que los porcentajes con mayor peso corresponden en su totalidad a un
60% que opinan que es probable que sigan ocupando el puesto de trabajo
que desempefian, lo que perjudica en cierto grado a la entidad porque sus

empleados no poseen pertenencia con la misma.

Tabla 4. 48
Posibilidad de comunicarse

ANALISIS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION

% RESULTADOS FACTORES
PSICOSOCIALES

OPCIONES DE RESPUESTA POSIBILIDAD DE PROMEDIO
COMUNICARSE
0% 0%
40% 40%
60% 60%

Fuente: Instrumento Fsico
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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ANALISIS DE LOS ELEMENTOS DE MEDIACION DE LA INFORMACION
POSIBILIDAD DE COMUNICARSE

70%

60%

60%

50%
40%

40%

30% M Promedio

20%

10%

0%
0% T T 1

Nada Intercambio de  Conversaciones
algunas palabras mas largas

Figura 4. 35. Posibilidad de comunicarse
Fuente:InstrumentoFsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Un 60% las conversaciones que se mantienen entre las dos partes tienen
la posibilidad de ser duraderas, mientras que un 40% sostienen simplemente
un intercambio corto de palabras, por lo que se puede decir que dicha

comunicacién recae en una ponderacion de aceptable.

El andlisis que se presenta a continuacién dio respuesta al Objetivo No 3
gue corresponde a: Describir como dinamizan los factores humanos en el
Departamento de Gestion de Avaluos y Catastros del Gobierno Autdbnomo
Descentralizado Municipal del Cantdn Latacunga Provincia de Cotopaxi.
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13. CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 4. 49

Clima Organizacional

ANALIIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

% RESULTADOS FACTORES PSICOSOCIALES
RESPUESTA Interés por el Supervision Relacione PROMEDIO

trabajador participacion personales

POMEDIO
FACTORES 2,70% 3,32% 2,40% 2,807%
FSICOSOCIALES

Fuente: InstrumentoFsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

Para analizar el clima organizacional del Departamento se tomo tres
factores del analisis Fsico, los cuales corresponden a Interés por el trabajador,
Supervision/ Participacién y Relaciones Personales, de estos componentes
se sac6 un promedio para localizar en el baremo construido en el capitulo 3

el rango en el que se encuentra el resultado.

Se obtuvo un promedio de 2,807 lo que ubico al resultado en el rango de
1-2, por lo tanto se dice que el clima organizacional del Departamento objeto
de estudio tiene una ponderacién baja, debido a la despreocupaciéon del
trabajador por falta de pertenencia con la entidad y a que las relaciones
laborales estan un poco deterioradas.
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14. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Tabla 4. 50

Perfil Valorativo Instrumento FSICO

50,00 %% 10,00 24 5.06
Nota 1

0.00 %% [ 0,00 24 1.80
Nota 2

0.00 % [ 0,00 24 2.09
Nota 3

40,00 %6 3.32
Nota 4
20,00 % [ 0,00 24 1.93 Nota 5
Nota 6

30.00 % [ 0,00 24 2,70
Nota 7

0.00 % [ 0,00 24 2.40

i} 1 2 3 4 5 6

Fuente: Instrumento FSICO
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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El ordenamiento de la media de frecuencia de los indicadores de este
factor, como se puede observar en el Tabla 4.50, se presentaron en forma
decreciente como se refiere a continuacion, seguidos de su escala de
valoracion respectiva: Carga Mental (5); Supervision y Participacion (3);
Interés por el trabajador (2,7); Relaciones Personales (2,4); Contenido del
trabajo (2,09); Definicion del Rol (1,93); Autonomia Temporal (1,8). Las

medias respectivas se presentan en la Figura 4.36

CARGA MENTAL ENIAEED CRRPS L Y MAPEED
0'..: ':-:-",-4"“' \’ ~'o"“"""\\.\ “l "l.." ..""': :] 506
SUPERVISION/ P T £ AN % A G R L S A
PARTICIPACION oA B AR S AV eSS ) SV J i
INTERES PORELTRABAIO | (' Bat s uss s nansis
ol Fath 5 "J"" P ’-'.‘."."“,’.1‘\"'1 2.70
. e :
RELACIONES ORI AL R ST NI AL LD
PERSONALES RUAEBAC R 'J 2.40
CONTENIDO DEL T e TG
SRS EREEEA 2.08
DEFINICION DEL ROL NEEVELRA 193
AUTONOMIA TEMPORAL 1.80

Figura 4. 36. Media de Frecuencia de los Indicadores
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

CARGA MENTAL
La carga mental es el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador

para hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en

el curso de realizacion de su trabajo.
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Nota 1:

Se puede decir que la carga mental de los trabajadores del Departamento
de Gestion de Avaluos y Catastros en un 40% es satisfactoria encontrandose
en el rango de 0 a 4 puntos en el perfil valorativo, un 50% es una situacion
intermedia lo que quiere decir que las condiciones existentes pueden generar
molestias a un cierto numero de trabajadores pero no son lo suficientemente
graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo es una
situacién que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos
factores pueden resultar en el futuro, fuentes de problemas; y un 10% tienen
su carga mental en una situacién nociva que quiere decir que requieren una
intervencidn en el plazo méas breve posible, es probable que en estas
situaciones exista trabajadores con gran insatisfaccion en su trabajo,

tendencia al incremento del absentismo o sintomas de estrés.

e A continuacién se detallé6 cada una de las respuestas de las preguntas

asociadas a este factor.

De acuerdo a las encuestas realizadas en el Departamento de Gestion de
Avallios y Catastros se tiene que para el factor de la carga mental, el 50% de
las personas encuestadas necesitan mantener atencion a su trabajo casi todo
el tiempo, encontrandose dentro del perfil valorativo en un rango de 5 siendo
ésta una situacion intermedia, la cual puede generar problemas en un futuro
y el 30% menciond que necesita mantener atencion a su trabajo sobre tercera
parte del tiempo, asi mismo el 40% de los encuestados requieren una atencion
alta y un 30% deben mantener una atencion muy alta, ambos porcentajes se

valoran como una incidencia media.

Las presiones de tiempo laboral que los trabajadores tienen se reflejan en
un 80% de los encuestados que mencionan que es suficiente y adecuado
mientras que en ocasiones un 10% disponen de muy poco tiempo para sus

tareas. Cuando se produce un retraso en el desempefio del trabajo, el 40%
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de los trabajadores no necesita recuperarlo, mientras que el 30% tiene que
recuperar dicho retraso acelerando el ritmo de trabajo dentro de la jornada

laboral.

Para el 40% de los empleados encuestados la ejecucién de su tarea
impone que se la realice casi todo el tiempo con cierta rapidez, mientras que
el 30% necesita realizar su trabajo en éstas condiciones sobre la mitad del

tiempo.

En el puesto de trabajo cuando se cometen errores u averias, el 80%
respondié que en el desempefio de sus funciones casi nunca se cometen
errores ya que son actividades repetitivas, mientras que un 20% comenté que
en algunas ocasiones se cometen errores. Las consecuencias de los errores
que se cometen en el trabajo pueden provocar algun problema menor para el
50% de las personas encuestadas, mientras que para el 30% de los

empleados los errores que cometen pueden provocar consecuencias graves.

La fatiga percibida, es una de las principales consecuencias que se
desprenden de una sobrecarga de las exigencias de la tarea, es por eso que
de las personas encuestadas el 70% se siente fatigado a veces, mientras que
el 10% menciono que al terminar su jornada laboral siempre presentan fatiga,
debido a que para realizar su trabajo la cantidad de informacion que manejan
es elevada pero a la vez sencilla, opinion que se representa en un 60% de los
encuestados, mientras que el 10% maneja informacion complicada pero en

poca cantidad.

Para el 60% de los encuestados no es dificil ni complicado el trabajo que

realizan y para el 40% si les resulta complicado a veces.
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AUTONOMIA TEMPORAL

La autonomia temporal es la discrecion que se concede al trabajador para

gue margue su propio ritmo de trabajo y su descanso.

Nota 2:

Para la Autonomia Temporal de los trabajadores del Departamento de
Gestion de Avaluos y Catastros en un 70% es satisfactoria encontrdndose en
el rango de 0 a 4 puntos en el perfil valorativo, un 30% es una situacion
intermedia lo que quiere decir que las condiciones existentes pueden generar
molestias a un cierto numero de trabajadores pero no son lo suficientemente
graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo es una
situacién que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos

factores pueden resultar en el futuro, fuentes de problemas.

e A continuacion se detall6 cada una de las respuestas de las preguntas

asociadas a este factor.

ElI 50% de los encuestados mencioné que puede abandonar su trabajo por
unos minutos sin necesidad de ser sustituido, mientras que el 50% restante
puede ausentarse siempre y cuando sea sustituido por un comparfero.

Las pausas de trabajo pueden ser distribuidas de una manera autbnoma por
el 80% de los trabajadores y el 20% puede distribuir sus pausas a veces
debido a la acumulacion alta de trabajo. De las personas encuestadas el 80%
menciona que puede marcar su propio ritmo de trabajo y el 10% no puede

hacerlo.

CONTENIDO DEL TRABAJO

El contenido del trabajo se refiere al grado en que el conjunto de tareas

que desempenia el trabajador activa una cierta variedad de capacidades
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humanas, responden a una serie de expectativas del trabajador y permiten el
desarrollo psicoldgico de los trabajadores.

Nota 3:

El contenido del Trabajo de los trabajadores del Departamento de Gestion
de Avallos y Catastros en un 100% es satisfactorio encontrandose en el rango

de 0 a 4 puntos en el perfil valorativo.

e A continuacion se detall6 cada una de las respuestas de las preguntas

asociadas a este factor.

Dentro del &rea de trabajo el 70% de los encuestados tienen una constante
capacitacion y el 10% dijeron que casi nunca sienten la necesidad de aprender
cosas nuevas, esto ha hecho que el 90% de los empleados puedan adaptarse
al cambio y organizar y planificar su trabajo de manera constante, mientras

que el 10% tienen ésta capacidad mucho menos desarrollada.

En el Departamento objeto de estudio los empleados necesitan de ciertas
habilidades para desempefiar sus funciones, siendo el caso de la iniciativa en
un 100% en cada uno de los cargos segun mencionan los encuestados, se
necesita transmitir informacién en un 90% de los mismos y trabajar en equipo
en un 100%.

Otra de las habilidades que se necesita es la buena memoria que va
relacionada con destreza manual representada por un 70% de los empleados
gue la manejan de manera constante, ademas un 80% de los encuestados

poseen gran capacidad de concentracion y precision para realizar su trabajo.

La ejecucion de las actividades impone realizar tareas repetitivas para el
30% casi todo el tiempo, mientras que para el 40% de los trabajadores casi

nunca. La importancia que los empleados le dan a su trabajo es bastante alta
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para un 40%, mientras que para el 10% de los mismos el trabajo que realizan
es mas necesario que importante. Un 60% de empleados realiza varios tipos
de tareas con sentido y un 30% realiza poca variedad de tareas que no tienen
relacion entre ellas. EI 50% de los encuestados en éste Departamento
comentan que el trabajo es rutinario, siendo su motivacion para seguir la

satisfaccion personal de cumplir con el mismo.

Los trabajadores encuestados opinan en un 80% que sus superiores
valoran el trabajo que realizan, otro 90% cree que sus comparieros valoran su
trabajo, un 100% opina que quienes valoran su trabajo son sus clientes y por
altimo el 100% cree que es su familia la que considera importante sus

funciones.

SUPERVISION Y PARTICIPACION
Nota 4:

La Supervision y Participacion de los trabajadores del Departamento de
Gestion de Avaluos y Catastros en un 60% es satisfactoria encontrandose en
el rango de 0 a 4 puntos en el perfil valorativo, un 40% es una situacion
intermedia lo que quiere decir que las condiciones existentes pueden generar
molestias a un cierto numero de trabajadores pero no son lo suficientemente
graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo es una
situacion que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos

factores pueden resultar en el futuro, fuentes de problemas.

e A continuacion se detall6 cada una de las respuestas de las preguntas

asociadas a este factor.

Este factor define el grado de autonomia decisional del trabajador, es decir
el grado en el que la distribucion del poder de decisién entre el trabajador y la
direccidn, en lo relativo a aspectos relacionados con el desempefio del trabajo,

es adecuada.
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El control que los supervisores ejercen sobre los aspectos del trabajo son
los siguientes: sobre el método con el que los empleados realizan su trabajo
el 50% manifiestan que el control es excesivo mientras que el 50% restante
piensa gue la supervision es adecuada; en cuanto a la planificacion y al ritmo
del trabajo para un 60% el control es adecuado y para el 40% es realmente
excesivo; en lo referente a los horarios y resultados de trabajo los empleados
manifiestan que el control es adecuado en un 70% y un 30% dicen que es

demasiado.

Para el 80% de los trabajadores existe una buena conversacion directa
con sus superiores y para un 20% es regular, dentro del perfil valorativo se
encuentra en una incidencia alta; en la pregunta del buzén de sugerencias un
50% respondié que no existe tal buzén, sin embargo el 40% dice que éste
sistema es bueno, opinibn que resulta un tanto contradictoria. La pregunta
referente a los circulos de calidad define a un 50% de los encuestados que
comentan que dichos circulos no existen, mientras que un 40% comenta que
el sistema es bueno; en lo que cabe al comité de seguridad para el 60% de
los encuestados no existe esta organizacion dentro del departamento y para
el 30% es bueno; el 70% de las personas encuestadas dijeron que las
asambleas y reuniones de trabajadores si se realizan y su incidencia es

buena, mientras que para un 10% éstas reuniones no existen.

En el siguiente bloque de preguntas se analiza la medida en que los

trabajadores participan en la toma de decisiones:

Tanto en el orden y resolucion de las operaciones, en la distribucion de
tareas, planificacion, cantidad y calidad del trabajo, la mayoria de empleados
encuestados manifiestan que su opinion es tomada en cuenta para la toma de
decision final, mientras que en porcentajes pequefios comentan que las

decisiones se toman sin pedir opiniones.
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DEFINICION DEL ROL

Este factor considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral
y organizacional otorgado a cada trabajador y es evaluado a partir de dos
aspectos fundamentales: la ambigledad del rol que se produce cuando se da
al trabajador una inadecuada informacion sobre su rol laboral u organizacional
y la conflictividad del rol que se da cuando existen demandas de trabajo
conflictivas o que el trabajador no desea cumplir, pueden darse conflictos
entre las demandas de la organizacion y los valores y creencias propias,
conflictos entre obligaciones de distinta gente y conflictos entre tareas muy
numerosas o muy dificiles, para este andlisis tenemos los siguientes

resultados porcentuales:

Nota 5:

La Definicién del Rol de los trabajadores del Departamento de Gestion de
Avallos y Catastros en un 80% es satisfactoria encontrdndose en el rango de
0 a 4 puntos en el perfil valorativo, un 20% es una situacion intermedia lo que
quiere decir que las condiciones existentes pueden generar molestias a un
cierto numero de trabajadores pero no son lo suficientemente graves como
para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo es una situacion que
es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos factores pueden
resultar en el futuro, fuentes de problemas; y un 0% tienen su definicién del

rol en una situacion nociva.

e En el bloque de preguntas que se presenta a continuacion se trata de

como se le informa al trabajador de varios aspectos de su trabajo:

Un 50% de los encuestados mencion6 que tiene claro lo que debe hacer
y cdmo debe hacerlo (funciones, competencias y atribuciones), mientras que
un 20% tiene poco claro estos aspectos; en lo referente a la cantidad y calidad

del producto o servicio que se espera del trabajador, un 60% de los empleados
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tiene muy claro este aspecto y un 40% lo tiene ligeramente claro; en la
pregunta referente al tiempo asignado para realizar su tarea, de las personas

encuestadas el 60% tiene claro este aspecto.

La informacion necesaria para llevar a cabo la tarea en el trabajo es para
un 60% clara; en cuanto a la responsabilidad (que errores o defectos pueden
achacarse sus actuaciones), la mitad de los encuestados tienen muy claro

dicho aspecto.

En el siguiente bloque de preguntas se sefalaron en qué medida se dan

las siguientes situaciones en el trabajo de los encuestados:

Al 30% de los encuestados casi hunca se les asignan tareas que no
pueden realizar al no tener los recursos y/o materiales necesarios, y para un
10% a menudo se les asignan tareas que no pueden realizar por falta de

recursos.

Un 70% de los encuestados comenta que casi nunca deben saltarse
meétodos establecidos para cumplir con los procesos establecidos, mientras

gue el 30% restante dice que esto si suele suceder.

El 50% de las personas encuestadas mencion0 que casi nunca recibe
instrucciones incompatibles entre si (unos mandan una cosa y otros otra), y

un 20% dijo que frecuentemente atraviesa por éste inconveniente.

En cuanto a la toma de decisiones en las tareas un 80% manifiesta que
casi nunca debe tomar decisiones que vayan en contra de su voluntad,

mientras que un 20% dicen que a menudo esto suele pasar.
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INTERES POR EL TRABAJADOR

Este factor hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador o bien si
la consideracion que tiene por el trabajador es de caracter instrumental y a
corto plazo. La preocupacion personal y a largo plazo tiende a manifestarse
en varios aspectos; asegurando estabilidad en el empleo, considerando la
evolucion de la carrera profesional, facilitando informacion de los aspectos
que le pueden concernir y facilitando formacion a los trabajadores, por ello se
evalian aspectos relativos a la promocién, formacion, informacion y

estabilidad en el empleo.

Nota 6:

El Interés por el Trabajador en el Departamento de Gestion de Avallos y
Catastros en un 70% es satisfactoria encontrandose en el rango de 0 a 4
puntos en el perfil valorativo, un 30% es una situacion intermedia lo que quiere
decir que las condiciones existentes pueden generar molestias a un cierto
namero de trabajadores pero no son lo suficientemente graves como para
demandar una intervencion inmediata. Sin embargo es una situacion que es
preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos factores pueden resultar

en el futuro, fuentes de problemas.

e A continuacion se detall6 cada una de las respuestas de las preguntas

asociadas a este factor.

Para evaluar la promocién en el empleo se ha tomado la siguiente
pregunta: ¢Qué importancia cree que tiene la experiencia para ser
promocionado en el Departamento? Y como respuesta tenemos que un 80%
dijo que tiene mucha importancia. Para la formacién que se imparte en el
departamento, el 50% de las personas encuestadas dijo que es muy

adecuada mientras que el 20% menciond que es totalmente insuficiente.
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En el siguiente bloque se analiza como valoran los empleados los medios
de informacion existentes en el departamento: En lo referente a las charlas
informales con los jefes, un 90% de los encuestados sefialaron que son

buenas y un 10% de los mismos indicaron que son regulares.

De las personas encuestadas el 60% indicO que existe una buena
informacion en las carteleras de anuncios, sin embargo un 30% manifestd que
dichas carteleras no existen; en cuanto a la informacién oral y escrita dirigida

a cada trabajador es para un 70% buena y para un 20% resulta regular.

Acerca de la estabilidad en el empleo un 30% dice que es probable que
sigan en el Departamento mientras que otro 30% menciona que es probable

que pierdan el empleo, lo que denota una inestabilidad laboral.

RELACIONES PERSONALES

Este factor mide la calidad de las relaciones personales de los
trabajadores y es evaluado a través de tres conceptos. Se indaga hasta qué
punto es posible la comunicacién con otros trabajadores, se hace referencia
a la calidad de las relaciones que el trabajador tiene con los distintos colectivos
con los que puede tener contacto y se valoran las relaciones que se dan

generalmente en el grupo de trabajo.

Nota 7:

Las Relaciones Personales en el Departamento de Gestion de Avalluos y
Catastros en un 100% representando una situacion satisfactoria

encontrandose en el rango de 0 a 4 puntos en el perfil valorativo. Se detalla a

continuacion cada respuesta de las preguntas de este factor.

e Se presenta a continuacion las respuestas a estos factores:
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El 60% de los encuestados comentan que si existe la posibilidad de
entablar conversaciones largas con sus superiores o con el equipo de trabajo,
mientras que el 40% de empleados dicen que simplemente existe un

intercambio corto de palabras.

En lo referente a las relaciones laborales se puede decir que el resultado
es bastante positivo ya que tanto en la relacion con los jefes, compaferos y
subordinados el 100% de trabajadores mencionan que son bastante buenas,
asimismo la relacion que mantienen con los clientes, lo que refleja un buen

servicio a la sociedad.

Finalmente siguiendo el orden del andlisis de los datos se obtuvo
respuesta para el Objetivo No 4 que se refiere a: Identificar los elementos
estructurales en el Departamento de Gestidbn de Avallos y Catastros del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Latacunga Provincia de

Cotopaxi.

15. DISENO DEL PUESTO

En el Departamento de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, Provincia de Cotopaxi se
pudo constatar la carencia de perfiles disefiados, por lo que se hizo necesario
el disefio de un perfil de trabajo, el cual se anexa al final de la siguiente

investigaciéon. Ver anexo 6

16. EQUIPAMIENTO Y DISPOSICION

El Departamento de Planificacién del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantdn Latacunga Provincia de Cotopaxi facilité para la presente
investigacion un plano de acceso publico del Departamento de Gestion de
Avaluos y Catastros en el cual se pudo observar la distribucion de las areas

gue conforman el Departamento segun la Entidad Municipal, sin embargo a
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través de la técnica de observacion directa pudimos confrontar una realidad
distinta a la proporcionada, ya que en el plano publico existen menos puestos

de trabajo y en una ubicacion bastante diferente a la del plano real.

A continuacion se presentan ambos planos para constancia de lo antes
expuesto:



CIGITALLL ACICN

ATEMCION AL FUBLICO

Figura 4. 37. PLANO PUBLICO DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE AVALUUOS Y CATASTROS
Fuente: Departamento de Planificacion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Latacunga Provincia de Cotopaxi

Elaborado por: Ingeniero Riofrio (Jefe de Planificacién)
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Figura 4. 38. PLANO REAL DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE AVALUOS Y CATASTROS
Fuente: Investigacion propia

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)



188

17. ESTRES EN EL TRABAJO

Tabla 4. 51

Promedio general de resultados

RESULTADO DE FACTORES
CARGA MENTAL 5,06%
AUTONOMIA TEMPORAL
ANALISIS CONTENIDO DEL TRABAJO
DEL ESTRES SUPERVISION
EN EL PARTICIPACION
TRABAJO DEFINICION DEL ROL
INTERES POR EL
TRABAJADOR
RELACIONES PERSONALES

PROMEDIO

Fuente: Instrumento Fsico

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)

En la presente tabla se obtuvo un promedio que arroja la situacion del
estrés laboral de acuerdo al baremo establecido en el capitulo 3 del estrés en
el trabajo, destacando los siguientes resultados.

En cuanto a los factores psico-sociales se alcanzé un valor de 2,75%,
encontrdndose este porcentaje en el rango de 1-2 con una valoracion
descriptiva baja, lo que quiere decir que el estrés en el trabajo de los
empleados del Departamento de Gestion de Avalluos y Catastros del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga es bajo. Por ésta
razon ocupa un color verde que de acuerdo a la semaforizacion demuestra un

estado aceptable del factor antes mencionado.

18. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Debido a que el Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga
Provincia de Cotopaxi no contaba con un organigrama estructural dentro de
su filosofia empresarial, el grupo de trabajo ha propuesto una figura que
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organiza a cada uno de los empleados que integran la entidad publica para

establecer superiores y subordinados respectivamente.

DIRECTOR DEL
DEPARTAMENTO

JEFE DE AVALUOS

AVALUADORES
(6)

ASISTENTES DE
AVALUOS

(6)

SECRETARIA

i

ARCHIVADOR MENSAJERO

Figura 4. 39. Organigrama Estructural propuesto

Fuente: GAD Municipal Cantén Latacunga

Elaborado por: Logrofio, Torres (2014)
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El estudio, analisis y discusion de los Factores Macroergonomicos del
Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga Provincia de Cotopaxi,

permitieron llegar a las siguientes conclusiones.

5.1. CONCLUSIONES

e Se pudo determinar que las condiciones fisicas del Departamento objeto
de estudio, se encuentran dentro de un rango medio alto, debido a que el
trabajo que realizan los empleados de esta entidad se lleva a cabo en la
oficina, en donde las disergonomias fueron notables a nivel de posturas
corporales de los trabajadores y condiciones ambientales e infraestructura
dentro del espacio estudiado; resultado que a largo plazo podria ocasionar

enfermedades de tipo ocupacional.

e Fue posible describir los factores comunicacionales dentro del
Departamento de Gestion de Avallos y Catastros del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Latacunga Provincia de Cotopaxi, de modo
gue se evalud la relacidon de los empleados con los superiores, asi como
el uso adecuado de las técnicas de comunicacion intraorganizacional
como buzén de sugerencias, circulos de calidad, comités, asambleas y
reuniones, llegando a la conclusion de que la relacion que mantienen los
superiores con los empleados es buena, mientras que las técnicas de
comunicacion de la institucion publica carecen de difusion debido a que

muchos de los empleados no saben de la existencia de las mismas.
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e Se pudo describir que los factores humanos que dinamizan en el
Departamento objeto de estudio, se encuentran en una ponderacion
aceptable debido a que los empleados que conforman ésta institucion
publica trabajan a un mismo ritmo para cumplir los objetivos en comun,
ademas los ocupantes de cada uno de los cargos supieron mencionar que
el control por parte de los supervisores es adecuado y que por el tiempo
que llevan en su cargo tienen clara la definicion de sus roles, en lo
referente a las relaciones entre compaferos se pudo evidenciar que éstas

son buenas por lo que el ambiente de oficina es agradable.

e A través de la identificacion de los elementos estructurales dentro del
Departamento de Gestion de Avalluos y Catastros del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Cantdén Latacunga Provincia de Cotopaxi,
se concluye que no existe un organigrama que establezca la jerarquia de
cargos ni tampoco un manual de funciones y procesos que describa las
actividades que deben desempefiar cada uno de los empleados.

.Las conclusiones antes mencionadas, debido a su relevancia requieren de

las siguientes sugerencias.

5.2. RECOMENDACIONES

e Se recomienda a los Directivos del Departamento de Gestion de Avaluos
Y Catastros del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Canton Latacunga Provincia de Cotopaxi, ampliar el estudio con un
experto en Salud Ocupacional que se base en la presente investigacion,
para el mejoramiento de la higiene postural que ayude a prevenir
disergonomias causantes de enfermedades ocupacionalesy a corregir las
existentes en los empleados del Departamento objeto de estudio, asi
como también colabore en la sustitucion o mejoramiento del mobiliario y
la provision de material ergondmico adecuado, ademas de la
remodelacion de la infraestructura del espacio fisico para un puesto digno
de trabajo.
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Se sugiere la implementacion de capacitaciones y convivencias grupales
que permitan la integracion de todos los miembros del Departamento de
Gestion de Avallos y Catastros para lograr un ambiente adecuado de
trabajo y consolidar la relacién entre superiores y empleados, asi como
también socializar con los mismos nuevas técnicas de comunicacion en
organizaciones que seran las causantes de hacer valer la opinién de los

subordinados y optimizar la productividad de la entidad publica.

Es oportuno recomendar a los Directivos del Departamento de Gestion de
Avalulos y Catastros la realizacién de reuniones mensuales en las cuales
se socialicen los objetivos y metas de la entidad, de tal manera que se
cree pertenencia de los empleados con la misma y se fortalezcan las
relaciones entre comparferos, para que asi todos caminen a un mismo

ritmo por alcanzar dichas metas.

Es importante sugerir a las autoridades del Departamento de Gestion de
Avalulos y Catastros que se elabore un organigrama estructural pudiendo
guiarse del propuesto en el presente proyecto de investigacion, ademas
de tomar como una guia el disefio de perfil de puestos anexado al final de
la presente investigacion para evitar empleados con multitareas y
optimizar la productividad de cada uno de los cargos y por ende de la

entidad publica.
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