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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
los factores ergonémicos y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Universidad Privada Antenor Orrego - Trujillo 2020. La metodologia utilizada es
una investigacion basica, de tipo no experimental, sustantiva y transeccional, con
un disefio descriptivo correlacional. La muestra ha sido constituida por 115
trabajadores administrativos, entre 80 secretarios (as) y 35 asistentes. Para la
recolecciébn de datos se empledé el Método ROSA de acuerdo a Diego-Mas
(2019), en el portal web de Ergonautas de la Universidad Politécnica de Valencia.
Y el Cuestionario de evaluacion del desempefio laboral de la fuente web
StarMeUp OS (2017). Los resultados encontrados es que el nivel de desempefio
laboral predominante en el personal administrativo es el muy satisfactorio con un
95,7% y un 4,3% obtuvo un nivel sobresaliente. En el Método Rosa, los niveles
de riesgo ergonomico en el personal administrativo reflejaron un 75,7% con nivel
medio, el 17,4% obtuvo un nivel bajo y un 7% obtuvo un nivel alto. Mediante el
andlisis de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un valor p= 0.591, mayor
gue el nivel de confianza p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la hipétesis;
ademas, existe una muy baja correlacion llamada de tipo negativa, indirecta o
inversa entre factores ergonémicos y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al contar con un coeficiente de (Rho = -
,051). Las conclusiones a las que se llegaron es que se evidencia una muy baja
correlacion de tipo negativa, indirecta o inversa entre los factores ergonémicos y

el desempefio laboral en el personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020.

Palabras clave: Ergonomia, desempefio laboral, personal administrativo.



ABSTRACT

The present research aims to determine the relationship between
ergonomic factors and work performance of the administrative staff of the Antenor
Orrego Private University - Trujillo 2020. The methodology used is an
investigation basic, non-experimental, substantive and transectional research,
with a correlational descriptive design. The sample was made up of 115
administrative workers, between 80 secretaries and 35 assistants. For data
collection, the ROSA Method was used according to Diego-Mas (2019), in the
Ergonauts web portal of the Polytechnic University of Valencia. And the Job
Performance Evaluation Questionnaire from the web source StarMeUp OS
(2017). The results found is that predominant level of job performance in the
administrative staff is very satisfactory with 95.7% and 4.3% obtained an
outstanding level. In the Pink Method, the ergonomic risk levels in the
administrative staff reflected 75.7% with a medium level, 17.4% obtained a low
level and 7% obtained a high level. Through Spearman's Rho correlation analysis,
a value p = 0.591 was obtained, greater than the confidence level p <= 0.05,
therefore, the hypothesis is not accepted; Furthermore, there is a very low
correlation called negative, indirect or inverse type between ergonomic factors
and the job performance of the administrative staff of the UPAO - Trujillo 2020, as
it has a coefficient of (Rho = - .051). The conclusions reached is that there is a
very low negative, indirect or inverse correlation between ergonomic factors and

work performance in the administrative staff of the UPAO - Truijillo 2020.

Keywords: Ergonomics, job performance, administrative staff.
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I.INTRODUCCION



1.1. El problema
1.1.1. Realidad problemaética

Actualmente una organizacion ajena al bienestar de sus colaboradores es
una empresa sin futuro, porque no se permite crecer y consolidarse dentro del
mercado. No solo debe estar vinculada al rendimiento de los colaboradores sino
también al gran esfuerzo de cada uno para que este crecimiento permita un
mejor desenvolvimiento de las tareas diarias. Por ello, la ergonomia brinda
herramientas para las necesidades de cada trabajador, convirtiendo el espacio
adaptable para él y no viceversa (Aquino, 2019).

Los factores ergondmicos como riesgos tienen una relacion directa con las
lesiones a nivel muscular y esqueléticas, produciéndose por la excesiva
exigencia de las actividades laborales. Particularmente por las posturas, el
movimiento constante, fluido y extenso, producen dolor y lesion en distintas
zonas corporales; ademas del estrés generado por malas condiciones en el
puesto de trabajo (Mendoza, 2018).

A nivel Internacional la Asociacion Internacional de Ergonomia (IEA), se
dedica al estudio de la interaccion individuo-ambiente, teniendo la finalidad de
ejecutar funciones con los elementos con caracteristicas especificas para un
puesto de trabajo y favorecer el aumento de la productividad (Asociacion
internacional de ergonomia [IEA], 2000; citado por Henostroza, 2017).

En Espafa, AJE (2012), los trastornos a nivel muscular y localizaciones
esqueléticas representan el 38.38% de accidentes en paises con mayor
desarrollado, y con dolencias por exigencias altas de esfuerzo debido a que
existen puestos que superan las habilidades del personal, dando como resultado:
desgaste fisico, incomodidad y dolencia; generando ausencia por enfermedad o
incapacidad laboral; aumentando los costos por recursos humanos en una
empresa (Mendoza, 2018).

Murrugarra (2017), afirma que tanto empresas privadas como publicas se
cuenta con recursos. El que se le ha dado actualmente mayor importancia es al
capital humano como factor clave para el éxito empresarial, por tal motivo, la
ergonomia aplicativa busca promover el bienestar, reduciendo la probabilidad de
accidentes y enfermedades laborales.

Para la Organizacion mundial de la salud (OMS, 2014), las afectaciones

disergonémicas en el entorno laboral son una de las razones que motivan al
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colaborador a ausentarse debido a problemas de tipo DME (L6pez, 2018).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2014), calculé que los
accidentes laborales y las enfermedades causan un significativo nimero de
muertes al afio pero no expresan el dolor individual, familiar, ni las pérdidas
econdémicas de las empresas u otras sociedades (Organizacion internacional del
trabajo [OIT], 2017).

Es importante destacar que las condiciones de SST son muy diferentes
segun el pais, sector econémico y grupo social. Por ello es importante fomentar
la educacién a quienes, en diversas oportunidades, por desconocimiento, se
afectan debido a riesgos disergonomicos. (Organizacion internacional del trabajo
[OIT], 2008; citado por Henostroza, 2017).

A nivel Nacional, en todo progreso se devienen riesgos que afectan en el
aspecto fisico, a nivel emocional y mental en relacién al puesto que desempefian.
Basta que un lugar de trabajo no esté adecuadamente implementado para la
ejecucion de tareas para que el individuo se genere dolores en zonas como el
cuello, piernas, espalda, con tensiones musculares, oculares, entre otras mas.
También, hay un bajo nivel de identificacion por el poco o nulo interés y por
ignorar el conocimiento de estos temas en empleados y empleadores del pais,
denotando una inversion, cada vez mayor, en temas relacionados a riesgos
disergonémicos para la mejora de la productividad y satisfaccion del personal
(Henostroza, 2017).

En el Perd, el tema de ergonomia es novedoso aun y va tomando
notoriedad con el tiempo, debido a su creacién inicial de la Norma que identifica
riesgos disergondémicos en el afio 2008, aprobado mediante Decreto Supremo
N.° 009-2005-TR (Murrugarra, 2017).

En el pais mencionan la obligacion a las empresas de manejar los riesgos
ergonomicos, pero la resultante es tanto la confusion e inseguridad por el
desconocimiento de empresarios y profesionales; como afirma Talaverano
(2013), el problema no es la implementacion, sino la necesidad de una guia para
orientarse a como hacerlo para implementar programas de ergonomia eficiente
bajo nuestra realidad (Murrugarra, 2017).

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Peru (MTPE, 2008),
emite la resolucion ministerial N.° 375-2008-TR cuyo contenido indican las

normas ergondémicas y la secuencia de los medios evaluativos para los riesgos
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ergonomicos. El problema fue la poca difusion y la nula aplicacion para
establecer lineamientos que adapten unos entornos laborales con estandares
fisicos y psicolégicos para brindar a los trabajadores su bienestar, seguridad y
mayor actividad en el desempefio laboral. Tuvo la busqueda de disminuir la
incidencia y el nivel de trastornos muasculo esqueléticos relacionados con el
trabajo (Purizaga, 2018).

El Ministerio de trabajo y promocion del empleo del Pert (MTPE, 2009),
indicd que, a nivel del sector privado, se encuentran insatisfechos laboralmente
segun las condiciones de trabajo, evidenciando que a mejores condiciones
laborales, mayor es la satisfaccion laboral (Castro, 2018).

En el afio 2011 se hace presente la Ley N°29783 de Seguridad y Salud en
el Trabajo, donde se determinan los deberes de las empresas para identificar
riesgos al que estan expuestos los colaboradores, controlarlos y tomar medidas
de evaluacién preventivas contra los riesgos de alto nivel. También, se menciona
a la ergonomia, sobre su relevancia y su requerimiento aplicativo en todos los
rubros (Purizaga, 2018).

El seguro social de salud del Pera (EsSalud, 2012), en el boletin acerca de
los desordenes a nivel muscular y su influencia en el trabajo , los expresa como
el segundo factor de ausentismo laboral debido a: Dolores con o0 sin
consecuencias en la columna vertebral, traumatismos a nivel del hombro, alguna
lesiéon interno alrededor de la rodilla, inflamacién de las membranas sinoviales y
en sitios inespecificos; la dolencia musculo esquelética que tuvo mayor
permanencia fue el trastorno de rodilla con un promedio de 16,8 dias (Lopez,
2018).

En tal sentido, se propone realizar la presente investigacion, debido que
ha tomado mucha relevancia para conservar el bienestar de los colaboradores y
mejorar aspectos de la empresa, con motivo de saber y evitar riesgos a los que
estd probablemente expuesto el personal administrativo de la Universidad
Privada Antenor Orrego; para mejorar las medidas de prevencion contra factores
ergondmicos a los cuales involucra personal administrativo, como: La
permanencia de las posturas al momento de ejecutar tareas administrativas, el
tiempo de uso de equipos informaticos y sus accesorios o complementos que
tengan al alcance, siendo reflejados en problemas de DME, que conllevan a un

desnivel del desempefio laboral en cuanto a la calidad y productividad del
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trabajo, el conocimiento como aprendizaje constante, compromiso y presentismo
en su labor diaria, iniciativa y liderazgo frente a alguna situacion y el poder

trabajar en equipo.

1.1.2. Formulacion del problema

¢ Qué relacién existe entre los factores ergonomicos y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor Orrego -
Trujillo 20207

1.1.3. Justificacion del estudio
1.1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion corroborara con la parte tedrica impartida en la
asignatura de Gestion Estratégica de Recursos Humanos, como Ssomos
conocedores el trabajador no es consciente de la importancia de la ergonomia en
su desempefio laboral y con la investigacion haremos aportaremos

corroboraremos algunos conceptos teoricos.

1.1.3.2. Justificacién metodoldgica

Se utilizardn los recursos de investigacion empleandose técnicas e
instrumentos: cuestionario de desempefio laboral y el método rula permitiendo
cuantificar y medir las variables del problema y la contrastacién de su hipétesis.
1.1.3.3. Justificacion social

Esta investigacion beneficia a los colaboradores de cualquier rubro en
oficinas debido a que se les educa en la prevencion de consecuencias
ergonémicas, de tal modo que su rendimiento no se vea afectado y puedan

desempenfarse satisfactoriamente a nivel laboral.

1.1.3.4. Justificacién practica

Con los productos obtenidos se mostrard la influencia que tienen los
factores ergondmicos en el desempefio laboral del personal administrativo,
sirviendo de guia para posteriores investigaciones y concientizacion en los

trabajadores de la importancia de la ergonomia en su centro laboral.



1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre los factores ergonémicos y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor Orrego -
Trujillo 2020

1.2.2. Objetivos especificos

- Identificar los factores ergondémicos del personal administrativo de la
Universidad Privada Antenor Orrego.

- Identificar el nivel del desempefio laboral del personal administrativo de
la Universidad Privada Antenor Orrego.

- Establecer el nivel de relacion de los factores ergonémicos y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor

Orrego

1.3. Hipotesis
1.3.1. Hipétesis General

HI: Existe relacion significativa entre los factores ergonémicos y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor
Orrego - Trujillo 2020



1.3.2. Hipé6tesis Especificas

H1: Existe relacion significativa entre la dimensién Silla, con las cuatro
dimensiones de la prueba de desempeifio laboral, de la prueba factores
ergonomicos del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor
Orrego - Trujillo 2020

H2: Existe relacion significativa entre la dimension Pantalla y Teléfono, con
las cuatro dimensiones de la prueba de desemperio laboral, de la prueba factores
ergonomicos del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor
Orrego - Trujillo 2020

H3: Existe relacion significativa entre la dimension Teclado y Raton, con
las cuatro dimensiones de la prueba de desemperio laboral, de la prueba factores
ergonémicos del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor
Orrego - Trujillo 2020

1.4. Variables e indicadores
Variable 1: Factores ergonémicos
- Silla
- Pantalla y Teléfono

- Mouse y Teclado

Variable 2: Desempefio laboral
- Satisfaccion del trabajador

- Capacitaciéon

- Motivacion

- Relaciones Interpersonales
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2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacional

Bermudez, M. (2019), en Ecuador, investigd con el objetivo de conocer los
riesgos ergondmicos del &rea de distribucion de una empresa del sector eléctrico,
participaron colaboradores del &rea de distribucion de una empresa, con tipo de
investigacién exploratoria. Se concluye que se le debe hacer conocer a los
trabajadores los factores de riesgo a los que estan expuestos en su lugar de
trabajo.

Aporte: los factores provocan alteraciones de salud.

Alfonso y otros (2017), en colombia, investigaron con el obejtivo de evaluar
los peligros ergondmicos de los procesos de la empresa Consultores Unidos S.A.
en Bogota, en una poblacién de 44 empleados, con una muestra de 39, con un
disefio comparativo. Se concluye que facilitdé mejorar los conocimientos
aprendidos en las empresas.

Aporte: Permitié aplicar métodos ergonémicos

Bravo y Espinoza (2016), en Chile, investigaron con el obejtivo de lograr
un mayor conocimiento sobre los riesgos ergonomicos de la atencion
hospitalaria, en una muestra de 782 colaboradores de atencion hospitalaria,
usando un disefilo comparativo. Se concluye que es importante realizar un
seguimiento anual sobre el estado de salud.

Aporte: Identifican riesgos ocupacionales laborales.

Lebn (2015), en Ecuador, investigd con el objetivo de identificar y evaluar
los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los trabajadores del Hospital
Naval de Guayaquil y disefiar un plan de intervencién y medidas preventivas de
los riesgos psicosociales, en una muestra de 229 colaboradores de una
poblacién de 600, usando un disefio correlacional. Se concluye que se debe
contar con personal altamente capacitado y motivado, contando con un
diagnéstico ocupacional.

Aporte: Evidencian la exposicion elevada a carga de trabajo, participacion /

supervision y desempefio de rol.



2.1.2. Nacional

Grados, J. (2018), en Lima, investigd con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre la enfermedad ocupacional y el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2017, en una poblacién
fue de 75 servidores, con un disefio correlacional. Se concluye que la
enfermedad ocupacional y el desempefio laboral se relacionan en forma positiva
y en nivel moderado

Aporte: enfermedades ocupacionales que afectan el desempefio laboral.

Castro, P. (2018), en Tacna, investigo con el objetivo de analizar la
relacion entre condiciones laborales desde el enfoque ergondmico y la
satisfaccion laboral, en una poblacion de 94 empleados, con un disefio
correlacional. Se concluye que guardan relacién con la satisfaccion laboral que
presenta el personal de ambos establecimientos de salud publicos en Tacna.

Aporte: elementos en las condiciones de trabajo

Mendoza, J. (2018), en Lima, investigd con el objetivo de determinar la
relacion entre los riesgos ergondmicos y el desempefio laboral del Profesional de
Enfermeria en los Centros Maternos Infantiles de la DIRIS Lima Norte, 2017, en
una poblacién estuvo conformada por 80 profesionales de enfermeria, con un
disefio correlacional. Se concluye existe correlacion significativa y positiva entre
las variables con el Profesional (0.799).

Aporte: tipos de riesgo ergonémicos que influyen en el desempefio laboral.

Lépez, M. (2018), en Lima, investigd con el objetivo de determinar la
relacion de influencia entre Factores de Riesgo ergondémico y el desempefio
laboral de los tecndlogos médicos en el Instituto Nacional de Enfermedades
Neopléasicas del 2017, en una poblacién y muestra de 50 tecn6logos médicos del
INEN, con un disefio correlacional. Se concluye que los riesgos ergonémicos se
relacionan (p=0.023<0.05) con el desempefio laboral de los tecndlogos médicos.

Aporte: Influencia de los riesgos ergondémicos sobre el desempefio laboral

Purizaga, N. (2018), en Arequipa, investigo con el objetivo de determinar la
influencia de los riesgos disergondmicos en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la sede central de la Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa, en una poblacién total de mas de 182 trabajadores
administrativos, con un disefio correlacional. Se concluye que se hace necesario

gue la Universidad adopte acciones ergondmicas en las diferentes areas
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administrativas para reducir los riesgos disergonémicos; asi como mejoren los
niveles de motivacion y comunicacion interna.

Aporte: Riesgos que influyen en el desempefio laboral

Murrugarra J. (2017), en Lima, investigd con el objetivo de establecer
como la ergonomia influye en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Pachacamac, en una poblacién estuvo conformada por
205 trabajadores, con un disefio correlacional. Se concluye que no existe relacién
significativa entre las variables de estudio (Rho =,058).

Aporte: Aspectos ergondmicos para el desenvolvimiento laboral

Henostroza (2017), en Huaraz, investigd con el obejtivo de determinar la
influencia de los factores de riesgos disergonémicos en la productividad laboral
de los colaboradores administrativos de la Ley 276, en la municipalidad de
Independencia, Huaraz, 2017, en una muestra de 46 colaboradores, con un
disefio correlacional de causa y efecto. Se concluye que los factores
disergonémicos mas influyentes en la productividad son el posicionamiento
postural en los puestos de trabajo y los equipos en los puestos de trabajos
informaticos.

Aporte:Menciona aspectos sobre los riesgos disergonémicos |y
producitividad laboral

Justiniano (2017), en Lima, investigdé con el objetivo de determinar la
relacion entre la ergonomia y la satisfaccion laboral en los servidores del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria, en una muestra conformada por 70 servidores
publicos, con un disefio correlacional. Se concluye que existe relacion entre las
variables.

Aporte: Aporta informacion sobre el riesgo ergondmico mobiliario.

Chavarria (2017), en Huancayo, investigaron con el objetivo de investigar
los factores ergonomicos ambientales que afectan el entorno laboral de los
usuarios de equipo de cémputo en la empresa Labs Universal-Concepcion en el
afio 2016, con una poblacion y muestra conformada por todas las areas de
computo en la empresa Labs Universal, en 10 areas de trabajo, con un disefio
correlacional. concluyeron en la realizacion de propuestas para mejorar los

factores ambientales de la empresa.
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Aporte: Brindan propuestas para mejorar los factores ambientales que
afectan el entorno de desempefio laboral.

Venegas y Cochachin (2016), en Yurimaguas, investigaron con el objetivo
de establecer la relacibn entre el nivel de conocimiento sobre riesgos
ergonomicos y sintomas de trastornos musculo esqueléticos (TME), en 133
personal sanitario, con un disefio correlacional. Se concluye que el conocimiento
se relaciono6 con los sintomas de TME.

Aporte: Los riesgos ergondmicos se relacionan con los sintomas de TME
2.2. Marco teodrico

2.2.1. Abordaje de la ergonomia

2.2.1.1. Aproximacion a la definicion de ergonomia

En los estudios de Taylor (1919), sobre direccion de empresas, fue
conocido como Taylorismo, y la RAE la definia como: EI método de organizacion
del trabajo para aumentar la productividad por medio de la delegacion de
funciones, con la especializacién del trabajador y el control estricto del tiempo
necesario para la ejecucion de cada tarea (Llorca et al., 2015).

Llorca et al. (2015), menciona algunas definiciones temporales sobre
ergonomia, siendo:

Carpenter (1961), la defini6 como la ejecucion multidisciplinaria de algunas
ciencias bioldgicas y de la ingenieria para asegurar una relacion hombre y trabajo
de forma Optima, con una adaptacion que ayude a incrementar el rendimiento y
bienestar del trabajador.

Murrell (1965), la defini6 como el estudio del personal en el entorno
laboral.

Singlenton (1969), la denomin6 como relacion hombre-condicion
ambiental.

Grandjean (1969), como la indagacion del proceder comportamental del
hombre en el medio laboral.

Faverge (1970), lo define como la investigacién procedimental industrial
enfocados en las personas, que realizan su buen funcionar.

Montmollin (1970), como la comunicaciéon dentro de los sistemas hombre-
maquina.

Cazamian (1973), se refirio como el estudio de las disciplinas relacionadas
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con el trabajo, pretendiendo encontrar leyes para poder estructurar normas.

Wisner (1973), como el conjunto de saberes cientificos entorno al individuo
para la creacion de elementos utiles, con maquinaria y tecnologia para ser
usados de forma adecuada, dando seguridad y comodidad.

Guélaud et al. (1975) lo consideran como el analisis de las condiciones
laborales en cuanto al espacio fisico temperatura ruido iluminacion vibraciones
postura desgaste energético carga mental fatiga nerviosa carga de trabajo y todo
lo relacionado que pueda poner en riesgo la salud del trabajador y su equilibrio
psicolégico y nervioso

McCormick (1982), menciona que relaciona variables del disefio y los
criterios de eficacia funcional o bienestar.

Pheasant (1988), la define como la ejecucion de la ciencia por cuanto al
vinculo que tiene el hombre con temas del proyecto, procurando adaptar el
entorno laboral y el producto final para el consumidor.

Segun la Asociacion Internacional de Ergonomia (IEA, 2019), la palabra
ergonomia como ciencia del trabajo deriva del griego trabajo y leyes. Es la
interaccion entre los seres humanos y otros elementos de un sistema y la
profesion lo que pone en practica sus principios teéricos, datos y métodos de
disefio para mejorar el rendimiento del sistema para el bienestar humano
(Consejo de la Asociacion Internacional de Ergonomia [IEA], 2000; también en la
UNE EN ISO 6385 2004 estandar citado por Llorca et al 2015).

A modo de integrar el conocimiento, la ergonomia se entenderia como el

conjunto de técnicas con el objetivo de adecuar el trabajo y al ser humano.

2.2.1.2. Objetivos de la ergonomia

Obreg6n (2016), menciona los objetivos citando autores:

Asociacion internacional de ergonomia (IEA, 2015), menciona como
objetivo el aporte de un disefio y evaluacion para una serie de tareas, en los
distintos trabajos, tipos de productos y sistemas para su compatibilizacion acorde
las necesidades del colaborador, sus habilidades y las limitaciones que hubiera
por superar.

Cruz y Garnica (s.f.), mencionan el redactar pautas utiles, que ayuden al
disefiador para obtener una optimizacion del trabajo que sera ejecutado por el

operador con el elemento a manipular.
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Ademas, el objetivo principal es la adecuacién de las herramientas de
tareas de los equipos a las necesidades y capacidades humanas para mejorar su
eficiencia seguridad efectividad y comodidad.

Otros objetivos serian Reducir las lesiones y enfermedades minimizar la
incapacidad por discapacidad y los costos de compensacion aumentar la calidad
la productividad y la seguridad mejorar las condiciones de vida laboral y la
calidad disminuir la fatiga por carga fisica y mental seleccionar el método més
adecuado segun el tipo de personal disponible y disefar el trabajo para que sea
coémodo de realizar.

Por ultimo, Mondelo (s.f.), afirma que la meta es analizar y conducir las
conductas, incluyendo las de tipo actitudinal, los ademanes, la expresion gestual,
procedimiento necesario para la ejecucion de una actividad; y en general, es

anticiparse para evitar los errores.

2.2.1.3. Clasificacion de la ergonomia

Llorca et al. (2015), los clasifica segun estos autores:

Segun la Asociacion internacional de ergonomia, la reconoce en cuatro
dominios de especialidad: Ergonomia fisica, cognitiva, social u organizacional, y
la ambiental.

Ergonomia fisica: concilia las caracteristicas anatomicas antropométricas
fisiologicas y biomecanicas con los parametros estéaticos y dinamicos del trabajo
fisico. Aqui se encuentran la adopcion de posturas inapropiadas haciendo
esfuerzos por manipular cargas y en general todas aquellas que pueden
ocasionar problemas en el musculo esquelético.

Ergonomia cognitiva: Estudiar los procesos cognitivos en el lugar de
trabajo diseflando tecnologia que asegure la organizacién y el entorno de
aprendizaje. Se ocupan de cuestiones como la carga mental, la habilidad para
tomar decisiones, el aprendizaje de la interaccion hombre-maquina, los errores
humanos y el estrés laboral.

Ergonomia social u organizacional: optimiza sistemas de trabajo, sumando
las estructuras, politicas y los procesos de la organizacion. Aqui se disefa
sistemas de comunicacion, los grupos de trabajo, los tiempos y los turnos.

Ergonomia ambiental: Analiza como influyen los factores ambientales

como el ruido, la regulacion termo higrométrica, la calidad de aire, el nivel de la
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iluminacion y las vibraciones.
La Asociacion Espafiola de Ergonomia la clasifica en las siguientes areas:
- Ergonomia de puestos/ergonomia de sistemas.
- Ergonomia de concepcién o ergonomia de correccion.
- Ergonomia geométrica.
- Ergonomia ambiental
- Ergonomia temporal o cronoergonomia.
- Ergonomia informética: hardware y software.
2.2.1.4. Factores ergondmicos
Llorca et al. (2015), menciona cuatro exigencias ergonémicas: Exigencia

fisica, ambiental, mental y psicosocial.

Exigencia Fisica

- Adopcion de posturas inadecuadas: ElI término postura es la
permanencia de las regiones del cuerpo con respecto al espacio y no se debe
confundir con la palabra posicién, que se define como las posturas particulares
(el estar de pie, estar sentado, entre otros). Ambas implican una carga que
genera un desgaste de energia cuando se pierde el equilibrio estable del cuerpo.
La posicion sentada es mas estable, consumiendo menos energia, se encuentra
en el 75 % de los puestos. Pero, a la vez, esta posicion es antinatural, debido al
soporte de la cadera y una modificaciéon de la columna vertebral.

Se entiende como mala postura, cuando es estatica y es mantenida por
momentos que limiten el movimiento, las que no permiten flexionar el tronco o del
cuello, los que involucran realizar giros del tronco o asimetrias, las posiciones de
rodillas, el colocar las rodillas flexionadas o con el peso del cuerpo sobre una
pierna, las posiciones que exceden el rango de movimiento y se debe dar
importancia a la extension de los brazos, evitando separaciones del cuerpo mas
de 45 ° y sin apoyo. Las posturas forman parte de la valoracion de la carga de
trabajo.

- Realizacién de movimientos repetitivos: Se enfoca en las dolencias de la
extremidad superior debido a pequefias lesiones, siendo alrededor del 80 % de
las patologias laborales, por trabajos repetitivos.

Se puede clasificar como labor estatica, con movimientos pequefos o

despreciables, y en trabajo dindmico, donde se pueden distinguir facilmente. En
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ambas situaciones se realizan pausas en los musculos, produciéndose
contracciones. Las lesiones asociadas se dan en tendones, masculos y nervios

de hombro, antebrazo, mufieca y mano.

Exigencia ambiental

- lluminacion: Puede dificultar la observacion de objetos y entornos, puede
afectar la eficiencia y eficacia de los colaboradores. Es importante que se brinde
informacion como sefializaciones y pueden influenciar en la comodidad y salud
visual.

- Factores termohigrométricos: En cuanto al ambiente térmico, se busca
regular condiciones para la evaluacion y el disefio de la indumentaria y el equipo
de proteccion para las exigencias ambientales. Asi, el balance térmico esta en
relacion con: el metabolismo del trabajador; la radiaciéon de los elementos
calientes; el movimiento del aire entre regiones con diferentes temperaturas, y la
conduccion que se produce por contacto.

- Ruido: Puede provocar molestias fisicas por sus diferentes
manifestaciones e intensidades, pudiendo interferir en la comunicacion, a nivel
del sistema nervioso, afectaciones en el oido, a nivel del corazdn, sistema
digestivo, perturbaciones a nivel pulmonar, e incluso de la vision, pero el mas
notable es el efecto en el suefo.

- Vibraciones: Pueden afectar a nivel del desempefo al gastar energia,
variar la frecuencia cardiaca y respiratoria; puede generar reflejos musculares, y
su permanencia es por cuanto dure la situacién; también puede afectar la
precision visual y complicar la coordinacion. Afecta a nivel psicoldgico,
disminuyendo la capacidad de trabajo del ser humano.

- Calidad del aire interior: Se define como aquel edificio en el cual las
molestias referidas por los ocupantes son mayores que las esperadas (20 %).
Los sintomas manifestados son molestias en las vias aéreas de tipo irritativo,
dolor de cabeza, sensacion de ahogo, sintomas gripales, sequedad de mucosas
o alergias, que desaparecen al poco tiempo de abandonar el edificio. Las causas
gue producen este sindrome son muy variadas, pudiendo estar producidas por

factores quimicos, biologicos, termo higrométrico, fisico o psicosociales.
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Exigencia mental

Proceso que asigna y distribuye las capacidades cognitivas para ejecutar
una tarea especifica.

El concepto de carga mental surge cuando se interactia con las
demandas de la tarea, la instruccion para la ejecucién y las caracteristicas de la
persona. Estara influida por: Demanda del tiempo, complejidad de la tarea,
ambigledad de la informacion, criterios para ejecutar la tarea, el esfuerzo de
prestar atencion, la fatiga acumulada y el punto de vista personal acerca de la
dificultad de la tarea por el trabajador.

Exigencia psicosocial

Aspectos del trabajo el entorno y las condiciones de la empresa y las
capacidades de los colaboradores se relacionan en cuanto a sus prioridades, su
cultura y su situacion individual fuera del trabajo que pueden influir en el estado
de salud y satisfaccion laboral. Se clasifica en Las especificaciones de la tarea de
la organizacion o empresa del puesto de trabajo organizacion del tiempo de
trabajo.
2.2.1.5. Métodos ergonémicos

Wilson (1994), citado por Llorca et al. (2015), plantea cinco tipos de
informacion para el desarrollo ergondémico: informacion personal datos sobre
desarrollo de sistemas actividad del sistema evaluacion de los efectos en las
personas y organizacion de programas sobre ergonomia:

Informacién acerca de las personas: Se debe disponer de las
caracteristicas fisicas, la fuerza y resistencia, la capacidad fisiologica, las de tipo
sensorial y mental y las respuestas psicoldgicas. Luego se generan criterios para
la evaluacion y el disefio laboral.

Informacién sobre el desarrollo de sistemas Es la intervencion de la
ergonomia en los procesos. Se necesitan métodos para las fases de andlisis y
desarrollo de la tarea del software del lugar de trabajo del equipo o del disefio de
edificios.

Informacién sobre el funcionamiento del sistema persona-maquina Pueden
ser evaluados por Tasas de produccion y nivel de calidad del producto Tasas de
uso de maquinaria Reduccion de existencias de productos descartados
Velocidad de respuesta a cambios en el plan de produccion Tasas de

absentismo, accidentes o enfermedad, medicion de actitud de satisfaccion laboral
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Informacién para evaluar las demandas y efectos en las personas: la
ergonomia tiene el objetivo de brindar mejoras para el empleado y para la
empresa. Los métodos para evaluar tienen efectos de naturaleza médica, fisica o
psicolégica; en la mayoria de las circunstancias deben ser interpretados los
resultados.

Informaciéon para desarrollar programas de gestion ergondmica: Se
necesitan métodos para pequefias empresas, bien para la ergonomia del

producto, produccioén o para los expertos en ergonomia.

2.2.2. Abordaje del desempefio laboral
2.2.2.1. Aproximacién a la definiciéon de desempefio laboral

Castro (2018), menciona que no hay una definicibn exacta sobre
desemperio laboral, mas, afiade la cita de los siguientes autores:

Fleishman y Bass (1979) sostienen que es una perspectiva favorable o
desfavorable que el personal tiene en su trabajo.

Bravo (1996) la define como actitudes desarrolladas por la persona hacia
su situacién de trabajo, sea en general o especificas.

Cantera (1999) lo considera como una respuesta afectiva del trabajador
hacia diferentes aspectos de su entorno laboral.

Muchinsky (2000, p.238) afirma que es el grado de placer que el empleado
obtiene de su trabajo

Por ultimo, Cavalcante (2004), citado por Navarro (2008, p.37), define a
partir de una perspectiva unidimensional, que esta referida a la actitud del
trabajador respecto al trabajo en general, pero sin considerar aspectos del
entorno laboral; y multidimensional, que considera como conjunto de factores
relacionados al trabajo y que son posibles medirlos.

Segun Pedraza et al. (2010, p.19), citado por Aquino (2019), afirma que es
el valor que uno aporta a la empresa en diferentes aspectos conductuales en un
periodo de tiempo, contribuyendo a la eficiencia organizacional.

Garcia (2011, p.75) citado por Chavez (2014), citado por Mendoza (2018),
expresa que son actos observados en los colaboradores que nos llevan a los
objetivos de la empresa, siendo evaluado individualmente por competencias y

grado de contribucion a la empresa.
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2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral

Justiniano (2017), menciona que las caracteristicas determinantes para los
niveles personales altos o bajos de satisfaccion son: la historia, edad, sexo,
formacion, aptitud, autoestima, entorno cultural y socioeconémico de la persona.

Lépez (2018), menciona que los aspectos que conforman el desempefio
laboral, son los beneficios que pueden obtener los colaboradores. En este
sentido, se mencionan cuatro beneficios:

Beneficio de la Evaluacién del desempefio laboral: Pedraza (2010), refiere
gue son procesos conductuales que son evaluados por medio de competencias
individuales de los colaboradores (p. 495). Y Robbins y Judge (2009), mencionan
gue es dado con estimulos que permitan a la empresa crecer en productividad o
mejore su calidad de servicio.

Beneficio para el gerente como administrador de los recursos humanos:
Es importante tener un sistema que evalle la productividad y el desempefio de
los empleados en torno a los objetivos de la empresa. También el gerente o
director debe brindar las medidas necesarias a través de una comunicacion
efectiva

Beneficio para las personas: Conocer el repertorio conductual que pueden
favorecen al trabajador para que enfoque sus habilidades, actitudes y aptitudes.
De esta forma, facilta su desempefio y permanencia en la empresa. es
importante porque conoce lo que se le evalla y, adicional, es relevante una
evaluacion personal y una critica sobre su desarrollo y control.

Beneficio para la organizacion: si se evalla en diferentes plazos de
tiempo, se podra visualizar el aporte de cada colaborador, facilitando medidas
Como su migracion a un puesto con sus caracteristicas requeridas o cambiar de

puesto de trabajo para una mejor distribucion de las habilidades.
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2.2.2.3. Teorias del desempefio laboral

Klingner y Nabaldian (2002, p.252), citados por Lépez (2018), Las teorias
muestran las relaciones entre la motivacion y la capacidad para el tema del
desemperio, asi como la relacion entre la satisfaccion en el lugar de trabajo en su
desemperio y con respecto al desempefio. Tenemos la teoria de: La equidad,
las expectativas y las necesidades de Mc Clelland.

Teoria de la Equidad: Refiere a la situacion entre la organizacion con el
colaborador acorde al trato que se le considera y su observacion del colaborador
acerca de eso. Se destaca la lealtad como elemento que genera mejores
resultados a voluntad. Esta constituida por dos aspectos: a) el rendimiento,
comparando su aporte con su trabajo; b) y la equiparacion con otros, teniendo
retribucién con otras personas (p.253).

Teoria de las expectativas: se centra en la satisfaccion del trabajador en
relacion a su desempefio proporcional y son tres factores: La expectativa del
colaborador por sus logros, su evaluacién con vista a una recompensa 0 sancion,
y la importancia concedida a estas (p.253).

La teoria de las necesidades de Mc Clelland: Necesidad de logro,
cumpliendo los estandares; necesidad de poder, haciendo que otros se
comporten; y necesidad de afiliacion, sentimiento de formar parte de un todo. (p.
255).

2.2.2.4. Factores que influyen en el desempeiio laboral

Robbins y Decenzo (2002), citados por Purizaga (2018), mencionan los
factores que pueden influenciar el rendimiento en los trabajadores:

- La motivacién: Cuanta mayor sea, mas altos seran los esfuerzos del
individuo para obtenerlo; mientras mas motivos o0 razones, realizard mejor su
trabajo.

- Ambiente de trabajo: Es relevante la comodidad para trabajar para
desempenfar una correcta labor.

- Adecuacion del trabajador al puesto de trabajo: Es incorporar en un
puesto laboral especifico a alguien cuyos conocimientos, habilidades vy
experiencia sean aptas para realizar un trabajo de calidad, estando con animos y

con interés por los requerimientos del puesto de trabajo.
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- Establecimiento de objetivos: Ayuda a motivar a los empleados en un
periodo de tiempo, generandoles satisfaccion al haberlos cumplido.

- Reconocimiento del trabajo: Es una técnica que frecuentemente el jefe
no lo reconoce, teniendo como consecuencia una desmotivacion de incluso del
mejor trabajador. Es importante hacerlos sentir Utiles y valorados.

- Participacion del empleado: Participar en el control de sus actividades y
planificacion de su tarea, se sentirA mas confiado y como miembro de la
empresa. Es adecuado porgue el individuo mismo es quien realiza el trabajo y
puede proponer mejoras o modificaciones.

- Capacitacion y desarrollo profesional: El beneficiarlo en su formacion
para su rendimiento, es lograr la prevencion en si y las ventajas que trae consigo
son la mejora de su autoestima, sentirse satisfecho con su labor, que tenga
mayor desenvolvimiento en su puesto y que se promocione con Ssus
aprendizajes.
2.2.2.5. Caracteristicas del colaborador de alto desempefio laboral

Purizaga (2018), refiere que las personas que cuentan con un alto
desempefio cuentan con caracteristicas comunes:

Fuerte orientacion hacia las metas: Con frecuencia se trazan plazos o
metas de forma clara y es una costumbre que viene desarrollandose hace afios.

Constancia y persistencia: No se rinden y dan todo de si hasta ver
realizada su meta, debido que el éxito se logra tras una linea de aprendizaje por
derrotas.

Destrezas interpersonales: Normalmente y con frecuencia cuentan con un
buen trato y relacion con otras personas, ayudandoles a acudir a ellas por ayudar
en el momento preciso que requieran para el logro de sus objetivos.

Correr riesgos: Seguidamente arriesgan con el proposito de romper su
propio esquema mental y poder alcanzar su meta, pero no sin antes calcular el
nivel de riesgo y si puede vivir con las consecuencias en el escenario previsto.

Administracion del tiempo: Las personas que tienen mente para los
negocios tienen una muy buena habilidad para gestionar su tiempo, evitando
invertir su tiempo en actividades que le resten productividad y alcance de sus
objetivos

Manejo de estrés: Estas personas cuentan con sus propios medios para

afrontar situaciones de estrés, evitando el sometimiento del mismo.
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La busqueda de desafio: No buscan conformarse con lo que ya lograron,
estan constantemente tratando de superarse continuamente.

Visualizacion de la meta: Se crean esquemas mentales detallados acerca
de cédmo alcanzar lo que desean, permitiéndoles seguir claramente un camino.

Creer firmemente en su causa: Son personas que en verdad creen en lo

gue hacen y desean hacer después para poder superarse.

2.2.2.6. Los valores culturales y el desempefio laboral

Segun Purizaga (2018), el punto importante para las empresas es la
productividad, la calidad y las personas. La razon se mantiene en que la calidad
del producto final generado depende de una cadena de produccion constante y
estable que, a la vez, es mantenida por un equipo de personas calificadas y
motivadas a hacer el trabajo. Por lo tanto, para que el proceso se cumpla, se
necesitan de los valores siguientes:

Puntualidad, para mantener el respeto con todos los miembros y como
principio de vida; enfoque hacia el cliente o usuario, deben enfocarse en como
desearia el consumidor el producto final que estan haciendo; conciencia de
costos, significa ser razonable y creativo para bajar costos de produccién sin
alterar la calidad; enfoque constitucional, se debe pensar como duefio de lo que
esta manipulando y se necesitan crear soluciones creativas para los problemas; y
orientacién al crecimiento, al igual que un proceso de mejora continua, el
personal debe estar en constante aprendizaje para seguir aportando a la

empresa.
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2.2.2.7. Evaluacién del desempefio laboral

Purizaga (2018), menciona que lo nuevo en la direccion del capital
humano ha evidenciado la importancia de evaluar el desempefio para el
desarrollo de toda la organizacién. Algunos autores referenciales son:

Chiavenato, la denomina como una apreciacion de forma sistematica
acerca del desempefio individual en un cargo laboral o como potencial de
desarrollo futuro.

Gibson, lo menciona como un proceso sistematico donde se evallua el
rendimiento empefado del colaborador y su potencial a largo plazo.

Chiavenato, indica que el desempefio del personal debe evaluarse de
manera definida y de forma valorativa por medio de factores: F. Actitudinales: El
ser disciplinado, tener una actitud de cooperacion, mostrar iniciativa, ser
responsabilidad de sus acciones, mostrarse seguro de sus actos, el ser discreto,
tener una buena imagen personal, mostrar interés en lo que hace, ser creativo
ante las distintas situaciones, tener capacidad de realizacidon personal. F,
Operativos: Evidenciar sus conocimientos en las tareas del puesto, realizar el
trabajo con calidad, mostrar rendimiento en relacion a cantidad, tener exactitud,

poder trabajar en equipo, poder convertirse en lider.

2.2.2.8. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Purizaga (2018), expresa que es una herramienta o un medio para generar
resultados del capital humano de la empresa. Por lo tanto, procura obtener
diversos objetivos: Relacionar al individuo con el puesto de trabajo, brindarle
entrenamiento, darle promociones e incentivos por el buen desempeiio, afianzar
relaciones entre jefes y empleados, realizar pesquisas del capital humanos,
valorar el desarrollo de los colaboradores, estimular una mayor productividad,
retroalimentar con los datos del propio individuo evaluado, hacer participe la

toma de decisiones del personal.
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2.2.2.9. Métodos para evaluar el desempeiio laboral

Chiavenato (2019), citado por Leon (2019), menciona las mas usadas:
Escalas gréficas eleccion forzada investigacion de campo incidentes criticos y
listas de verificacion. Para efectos de la investigacion, se escogié el método de
escala grafica debido que se adapta a la aplicacion de la variable:

Escala grafica: Consiste en una tabla con filas y columnas, donde se
ubican los indicadores a evaluar y la calificacion correspondiente. EI nimero de
factores varia entre cinco a diez y dependera del tipo de empresa. Primero se
definen los factores a evaluar para luego definir los grados de puntuacion o

calificacion, que, normalmente son entre tres y cinco grados.

2.3. Marco conceptual

Ergonomia: Interacciones entre seres humanos y otros elementos de un
sistema con el objetivo de optimizar el bienestar del ser humano y el resultado
global (Llorca et al., 2015).

Desempefio Laboral: Proceso para el desarrollo personal y profesional de
los trabajadores, teniendo una mejora continua para evidenciar resultados en la
empresa (Alles, 2005).

Personal Administrativo: segun Quality. Grupo Montaner (2019), es el

profesional fundamental para el adecuado funcionamiento de cualquier empresa.
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METODOLOGIA
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3.1. Tipo de investigacién

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), la investigacion seria de tipo no
experimental de tipo sustantiva y transeccional. Es no experimental porque
observamos al fendmeno de estudio tal como se da en su entorno natural, para
luego ser analizado. Se denomina sustantiva porque se suscita en un lugar
especifico, realizando una explicacion general acerca de un fenébmeno, proceso,
accion o interacciones y desde la perspectiva de diversos participantes. Por
altimo, es transeccional o transversal porque la recoleccion de los datos se da en

un solo momento, en un tiempo especifico.

3.2. Disefio de la investigacion

Hernandez et al. (2014), Es un disefio correlacional, debido que estudia
los fendmenos tal como se presenta en el momento de la investigacion; y al
mismo tiempo es correlacional porque nos permite conocer la asociacion que

exista entre dos o mas variables en una muestra o contexto en particular.

Donde:

M = Muestra de trabajadores administrativos de la UPAO
01 = Variable Factores Ergondmicos

02 = Variable Desempefio Laboral

r = Correlacién entre factores ergonémicos y desempefio laboral
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3.3. Poblaciéon y muestra
3.3.1. Poblacion

El universo de esta investigacion corresponde a todo el personal
administrativo que labora en sede Trujillo de la Universidad Privada Antenor
Orrego 2020, cuya poblacion total es de 669 trabajadores, entre 400 secretarios
(as) y 269 asistentes.

Con los siguientes criterios:

Criterios de Inclusion

- Trabajadores de todas las edades

- Trabajadores secretarios(as) y Asistentes

- Trabajadores que en forma voluntaria colaboren en la presente

investigacion

- Trabajadores de sexo masculino y femenino

Criterios de Exclusion

- Los trabajadores que no trabajen en oficinas.
3.3.2. Muestra

La muestra estara conformada de 115 trabajadores administrativos, entre

80 secretarios (as) y 35 asistentes.

- N><Zaz><p><q
a’2><(N—l)+Za2 X pxq

Donde:

n = 669 la poblaciéon

Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

p = 0.50 (50% de posibilidad)

g = 0.50 (50% sin posibilidad)

d=0.07

Asumiendo una confianza del 95% (Z=1.96), con una varianza maxima (p
= 0.50 q = 0.50) para asegurar un tamafio de muestra lo suficientemente grande
respecto al tamafio de la poblacién (N=669): obteniendo un tamafio de muestra
de 115 trabajadores administrativos. Por lo tanto, la muestra estuvo constituida
por 115 trabajadores administrativos de la universidad privada Antenor Orrego de

Trujillo de ambos sexos que trabajan en oficinas.
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3.4. Operacionalizacion de Variables

. Definicién Definicién . . .
Variable . Dimensiones | Indicadores Instrumentos
conceptual operacional
Los factores |
Llorca Rubio et ergonomicos E .em'ento Silla
. .. | principal
al. (2015), refiere | es la relacion
gue son como
V1: elementos que interaccionan
Factores van a influir a los seres Pantalla Método Rosa
Ergonomicos | nivel fisico, humanos Elementos Teléfono
ambiental, con los periféricos Mouse
mental y elementos Teclado
psicosocial. de su
profesion
a. Trabajo
realizado.
b. Cantidad de
labor
realizada.
. C.
} Calidad y o
Garcia (2011, L Organizacion
: productividad .
p.75) citado por del trabajo en
Chéavez (2014), tiempo y
citado por forma.
Mendoza d. Cuidado de
Villanueva de herramientas y
Céceres (2018), £l equipo.
expresa que son ~ a. Experiencia
. desempefio .
acciones 'y y conocimiento
. laboral es .. . .
comportamientos | técnico Cuestionario
como el . -
V2: observados en . requerido de evaluacion
~ trabajador .
Desempefio | los b. métodos y del
logra las o o
Laboral colaboradores metas procedimientos | desempefio
que nos llevan a C. laboral.
o propuestas .
los objetivos de - herramientas.
de su puesto | Conocimiento ~
la empresa, ) d. empefarse
de trabajo.

siendo evaluado
individualmente
por
competencias y
grado de
contribucion a la
institucion.

con poca o
ninguna
ayuda.

e. ensefiar/
entrenar a
otros

Compromiso
y presentismo

a. Trabaja sin
supervision.

b. Esforzarse
si se requiere.
c. Puntualidad.
d.
Presentismo.
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iniciativa y
liderazgo

a. Completa
sus tareas,
asignaciones.
b. Elige
prioridades.
c. Sugiere
mejoras.

d. Identifica
errores y
trabaja para
arreglarlos.
e. Motiva y
ayuda a otros.

Trabajo en
equipo

a. Trabaja
fluidamente
con
supervisores,
paresy
subordinados.
b. Tiene una
actitud positiva
y proactiva.

c. Promueve el
trabajo en
equipo.

3.5. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica

Prueba ergondémica y Cuestionario

Instrumentos
Instrumento 1: Método ROSA

De acuerdo a Diego-Mas (2019), en el portal web de Ergonautas de la

Universidad Politécnica de Valencia, el método ROSA (Rapid Office Strain

Assessment), es un checklist cuyo objetivo es evaluar el nivel de riesgo en los

puestos de trabajo en oficinas. El método es aplicable a las estaciones de

trabajo en las que permanece sentado en un sillén usando una computadora

para ver los datos. Se consideraron los elementos mas usados en oficina: silla,

escritorio, pantalla, teclado, mouse y teléfono. Obteniéndose una valoracién de

riesgo y nivel de actuacion para disminuir el riesgo.
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Este tipo de puestos de trabajo han aumentado, suponiendo un
incremento de riesgos musculo-esqueléticos, oscilando entre el 10% y el 62%,
generalmente en extremidades superiores, el cuello y la espalda (Gerr et al.,
2002; Jensen et al., 2002; Korhonen et al., 2003; Wahlstrom, 2005).

Algunos factores de riesgo derivan del uso del teclado y el mouse, por los
movimientos repetitivos de los dedos, manos y mufiecas, manteniendo el
antebrazo y la mufieca en posturas incomodas. También, el mantenerse sentado
prolongadamente, incrementa la fatiga muscular.

Los autores describen una oficina de trabajo del 6ptimo disefio que
apunta a cabo idea les o0 neutros posturas que el trabajador debe adoptar
para minimizar ergonomica riesgo. Se obtuvieron analizando la guia CSA Z412
canadiense, basada en la norma ISO 9241 (Ergonomic requirement for office
work with visual display terminals).

Las aplicaciones se inician por la observaciéon del trabajo, mientras que
el trabajador desarrolla sutarea Esrecomendado atomar fotos para un
posterior andlisis. Si es necesario una breve entrevista se llevé a cabo con el
trabajador. Una vez el dato se obtiene, los diferentes elementos de la posicion
seran anotado usando los de puntuacién diagramas, donde, si la situaciéon de un
elemento del puesto es la ideal se le asigna la puntuacién 1. Conforme cambia el
elemento, la puntuacién crece linealmente hasta 3. En ciertas situaciones
especificas, el elemento incrementard (+1) puntos. Adicionalmente, el tiempo
empleado por el trabajador para cada elemento sirve para incrementar o
disminuir la puntuacién obtenida. Obtenido el puntaje de los cinco elementos, se
obtienen puntuaciones parciales y la puntuacion final ROSA mediante la consulta
de las tablas.

Los valores del método ROSA oscilan entre 1 y 10, siendo mas grande
cuanto mayor sea el valor. El valor 1 indica ausencia de riesgo. Valores entre 2 y
4 indican un riesgo bajo, y algunos aspectos son mejorables. Valores iguales o
superiores a 5 indican un riesgo elevado. En la puntuaciéon final ROSA se
proponen 5 niveles de actuacién sobre el puesto de trabajo.

Puntuacion de la Silla: Se necesita previamente las puntuaciones de la
altura del asiento, la profundidad del asiento, los reposabrazos y el respaldo. La
suma de las puntuaciones de la altura del asiento y la profundidad del asiento, y

la suma de las puntuaciones de los reposabrazos y el respaldo, se usan para
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ubicar el valor en la primera tabla A; y a esa nueva puntuacion, se le sumara la
puntuacion correspondiente al tiempo de uso de la silla.

Puntuacion de la Pantalla y los Periféricos (teclado, mouse y teléfono): se
obtiene previamente las puntuaciones de la Pantalla, del Teléfono, del Mouse y
del Teclado. A diferencia del caso de la puntuacion de la silla, la puntuacién de la
pantalla y los periféricos debe incluir la puntuacién por el tiempo de uso. Ambas
puntuaciones, la del teléfono y la del monitor, obtendran el valor de la Tabla B.
Ambas puntuaciones, la del mouse y la del teclado, se emplean para obtener el
valor de la Tabla C. Finalmente, se obtendra la Puntuacion de la Pantalla y los
Periféricos al consultar la Tabla D, empleando los valores obtenidos
anteriormente en la Tabla B y de la Tabla C.

Puntuacion final ROSA: Se empleara la Tabla E.

En relacién a la validez y confiabilidad: La incomodidad corporal total y las
puntuaciones finales de ROSA para 72 estaciones de trabajo de oficina se
correlacionaron significativamente (R = 0.384). Los puntajes finales de ROSA
exhibieron una alta confiabilidad entre observadores e intraobservadores (ICC de
0.88 y 0.91, respectivamente). La incomodidad media aumentd al aumentar las
puntuaciones de ROSA, con una diferencia significativa entre las puntuaciones
de 3y 5 (de 10). Por lo tanto, un puntaje final de ROSA de 5 podria ser atil como
un nivel de accién que indica cuando es necesario un cambio inmediato. ROSA
demostrd ser un método efectivo y confiable para identificar los factores de riesgo
relacionados con el uso de computadoras relacionados con la incomodidad
(Elsevier LTD, 2012, citado por Pinto y Valencia, 2019).

Instrumento 2: Cuestionario de evaluacion del desempefo laboral

StarMeUp OS (2017), es una plataforma de reconocimiento entre pares
gue refuerzan la cultura empresarial y los valores corporativos. Es una empresa
dedicada a la gestion del desempefio quienes crearon el Keep it, una simple y
concisa estructura de evaluacion para desempefio. Muestra puntajes para los
diferentes aspectos laborales: calidad y productividad, conocimiento, compromiso
y presentismo, iniciativa y liderazgo, y trabajo en equipo.

La cual es modificada de acuerdo a las necesidades de la organizacion.
Mide con sus cinco niveles Muy satisfecho 1, Insatisfecho 2, Satisfecho 3, Muy

Insatisfecho 4, Sobresaliente 5. Se califica mediante escala Likert. Se suma y
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divide por el total de items. El promedio resultante es una puntuacion general de
desempeiio.

El cuestionario avalado por la empresa StarMeUp OS, empresa que brinda
insights y datos criticos para impulsar transformaciones exitosas y crear una

cultura organizacional de alto desempefio.

3.6. Descripcion del procedimiento

La investigacion iniciara con la previa recoleccion de datos de la poblacion
de interés, por medio de los instrumentos escogidos para la medicién de las
variables: El cuestionario de evaluacion del desempefio laboral y el método
ROSA. Dichos resultados, seran analizados, procesados y comparados entre si
para alcanzar el objetivo de determinar la relacion significativa predominante en
el personal administrativo de la UPAO.

Los medios empleados para el procedimiento son:. programas de oficina
como Microsoft office Word y Excel; ademas, del empleo del programa
estadistico SPSS. Estas herramientas ayudaran para la elaboracion de los
cuadros y graficos estadisticos facilitando el andlisis de los resultados y las

conclusiones del trabajo de investigacion.
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V. RESULTADOS
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4.1. Andlisis de las caracteristicas de la muestra

La muestra estara conformada de 115 trabajadores administrativos, entre

80 secretarios (as) y 35 asistentes, que labora en sede Truijillo de la Universidad

Privada Antenor Orrego 2020. Como se puede apreciar en la tabla 1:

Tabla 1
Género de la muestra del personal administrativo de la Universidad Privada
Antenor Orrego - Truijillo 2020

N f %
Masculino 25 21,7%
Geénero Femenino 90 78,3%
Total 115 100%

Nota: Datos alcanzados en el estudio

La muestra de trabajadores administrativos estd compuesta principalmente

por mujeres  que constituyen el 78,3% de la muestra total. Este elevado

namero de varones es caracteristico del campus Trujillo de la Universidad

Privada Antenor Orrego alavez que influird en elresultado del analisis de

las variables.

34



4.2. Analisis de los resultados de la aplicacion del Método Rosa

Tabla 2
Nivel de riesgo ergondmico en la prueba Método Rosa en el personal

administrativo de la Universidad Privada Antenor Orrego - Trujillo 2020

Método Rosa f %

Nivel de Inapreciable 0 0%
riesgo Bajo 20 17,4%
ergondémico Medio 87 75,7%

Alto 8 7%

Muy alto 0 0%
Total 115 100%

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 2, se observan los niveles de riesgo ergonémico en la prueba

Método Rosa; donde, el 75,7% obtuvieron un nivel medio, siendo el porcentaje

mas alto, consecuentemente, el 17,4% obtuvo un nivel bajo y un 7% obtuvo un

nivel alto.
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4.3. Analisis de los resultados de la aplicacion de la prueba de desempefio

laboral

Tabla 3

Nivel de desemperfio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada

Antenor Orrego - Trujillo 2020

Desempefio Laboral f %
Nivel Muy insatisfactorio 0 0%
Insatisfactorio 0 0%
Satisfactorio 0 0%
Muy satisfactorio 110 95,7%
Sobresaliente 5 4,3%
Total 115 100%

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 3, se puede apreciar los niveles de la prueba de desempefio

laboral; donde, el 95,7% obtuvo un nivel muy satisfactorio y un 4,3% obtuvo un

nivel sobresaliente.
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4.4. Andlisis de los resultados para la prueba de hipotesis

4.4.1. Analisis de la prueba de correlacion de Spearman

Tabla 4
Andlisis de correlacion Rho de Spearman entre el Método Rosa y la prueba de
Desempefio Laboral
Nivel de Puntuacion
riesgo general de

ergonémico desempeiio

Coeficiente de

- 1,000 -,051
Nivel de riesgo correlacion
ergonoémico Sig. (bilateral) : ,591
N 115 115
Coeficiente de
» -,051 1,000
Puntuacion general de correlacion
desempenio Sig. (bilateral) ,591
N 115 115

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 4, se muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p
o de la significancia es igual a 0.591, mayor que el nivel de confianza p<=0,05,
por lo tanto, no se acepta la hipétesis; ademas, existe una muy baja correlaciéon
llamada de tipo negativa, indirecta o inversa entre factores ergonémicos y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al

contar con un coeficiente de (Rho = -,051).
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Tabla b

Andlisis de correlacion Rho de Spearman entre la dimensién Silla y la prueba de

Desempefio Laboral

Puntuacion
Elemento
. general de
Silla .
desempeiio
Coeficiente de
_ 1,000 -,028
correlacion
Elemento Silla : .
Sig. (bilateral) , 765
N 115 115
Coeficiente de
_ -,028 1,000
Puntuacion general de correlacion
desempeiio Sig. (bilateral) , 765
N 115 115

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 5, se muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p

o de la significancia es igual a 0.765, mayor que el nivel de confianza p<=0,05,

por lo tanto, no se acepta la hipétesis; ademas, existe una muy baja correlacion

llamada de tipo negativa, indirecta o inversa entre factores ergonomicos y el

desempeiio laboral del personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al

contar con un coeficiente de (Rho = -,028).
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Tabla 6

Andlisis de correlacion Rho de Spearman entre la dimensién Monitor y Teléfono y

la prueba de Desempeiio Laboral

Elemento Puntuacion
Monitor y general de
Teléfono desempefio
Elemento Monitor y Coeficiente de 1,000 -,021
Teléfono correlacion
Sig. (bilateral) ,822
N 115 115
Puntuacion general de Coeficiente de -,021 1,000
desempeiio correlacion
Sig. (bilateral) ,822
N 115 115

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 6, se muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p

o de la significancia es igual a 0.822, mayor que el nivel de confianza p<=0,05,

por lo tanto, no se acepta la hipotesis; ademas, existe una muy baja correlacién

llamada de tipo negativa, indirecta o inversa entre factores ergonomicos y el

desemperio laboral del personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al

contar con un coeficiente de (Rho =-,021).
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Tabla 7

Andlisis de correlacion Rho de Spearman entre la dimensién Raton y Teclado y la

prueba de Desempefio Laboral

Elemento Puntuacion
Raton y general de
Teclado desempeiio
Coeficiente de
_ 1,000 -,057
Elemento Raton y correlacion
Teclado Sig. (bilateral) ,543
N 115 115
Coeficiente de
., -,057 1,000
Puntuacion general de correlacion
desempeiio Sig. (bilateral) ,543
N 115 115

Nota: Datos alcanzados en el estudio

En la tabla 7, se muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p

o de la significancia es igual a 0.543, mayor que el nivel de confianza p<=0,05,

por lo tanto, no se acepta la hipétesis; ademas, existe una muy baja correlacion

llamada de tipo negativa, indirecta o inversa entre factores ergonomicos y el

desempeiio laboral del personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al

contar con un coeficiente de (Rho = -,057).
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V. DISCUSION
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De acuerdo a las Internacional de Ergonomia Asociacion (IEA, 2019),
ergonomia es la interaccion entre los seres humanos vy otros elementos de
un sistema vy la profesidbn que pone en practica sus teorias principios de
datos vy disefio de métodos que mejoren el sistema de rendimiento de
humanos. De esta formala ergonomia se entenderia como el conjunto de
técnicas con el objetivo de adecuar eltrabajo yel ser humano.

Con respecto al desempefio laboral, se toma prestada las definiciones de
los siguientes autores: Segun Pedraza et al. (2010, p.19), citado por Aquino
(2019), afirma que es el valor que uno aporta a la empresa en diferentes
aspectos conductuales en un periodo de tiempo, contribuyendo a la eficiencia
organizacional. Garcia (2011, p.75) citado por Chavez (2014), citado por
Mendoza (2018), expresa que son actos observados en los colaboradores que
nos llevan a los objetivos de la empresa, siendo evaluado individualmente por
competencias y grado de contribucién a la institucion.

En la actualidad wuna organizacion fuera el bienestar de sus
trabajadores es una institucion sin futuro porgque no se permitié a crecer y
consolidarse en el mercado No solo debe estar vinculado al desempefio de
los colaboradores sino también al desarrollo integral de cada uno para que
este crecimiento permita un mejor desarrollo de las tareas diarias. Por esta
razon la ergonomia proporciona herramientas para las necesidades de
cada trabajador que hace el espacio adaptable para ély no vice versa
(Aquino, 2019).

De lo anterior surge el interés de esta investigacion cuyo propésito es
determinar la relacion entre factores ergonémicos Yy desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Privada Antenor Orrego Trujillo 2020. A
continuacion se presentan los resultados de la hipdtesis general haciendo

referencia también a la parte descriptiva de las variables
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En el analisis con el estadistico Rho de Spearman, en la tabla 4, se
muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p o de la significancia es
igual a 0.591, mayor que el nivel de confianza p<=0,05, por lo tanto, no se acepta
la hipétesis a; ademas, existe una muy baja correlacion llamada de tipo negativa,
indirecta o inversa entre factores ergondmicos y el desempefio laboral del
personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al contar con un coeficiente
de (Rho = -,051). Esto quiere decir que, en tal sentido, a mayor nivel de riesgo
ergonodmico en el personal administrativo de la UPAO — Trujillo 2020, menor nivel
de desempefio laboral se evidenciara, y viceversa. Estos resultados coinciden
con los obtenidos por Murrugarra (2017), donde el valor p o de la significancia fue
igual a 0.409, pero con un coeficiente de correlacion de (Rho = ,058),
describiendo que la ergonomia no seria un factor relevante a nivel del personal
para sentirse satisfechos ya que considerarian el sueldo su realizacién
profesional y otros factores como el reconocimiento, la compensacion, la calidad
de las relaciones entre otros de mayor prioridad que les hacen sentirse
satisfechos. Con esta referencia se puede afirmar con similitud a los resultados
obtenidos, siendo las areas relevantes en el desempefio el conocimiento, la
calidad y productividad, el compromiso y presentismo, la iniciativa y liderazgo;
por ultimo, el trabajo en equipo.

En relacién a los elementos ergondmicos, en la tabla 5, se muestran los
resultados de correlacion, donde, el valor p o de la significancia es igual a 0.765,
mayor que el nivel de confianza p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la hipotesis;
ademas, existe una muy baja correlacion llamada de tipo negativa, indirecta o
inversa entre factores ergonémicos y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al contar con un coeficiente de (Rho = -
,028). En la tabla 6, se muestran los resultados de correlacion, donde, el valor p o
de la significancia es igual a 0.822, mayor que el nivel de confianza p<=0,05, por
lo tanto, no se acepta la hipotesis; ademas, existe una muy baja correlacion
llamada de tipo negativa, indirecta o inversa entre factores ergondmicos y el
desempefo laboral del personal administrativo de la UPAO - Trujillo 2020, al
contar con un coeficiente de (Rho = -,021). Por ultimo, en la tabla 7, se muestran
los resultados de correlacion, donde, el valor p o de la significancia es igual a
0.543, mayor que el nivel de confianza p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la

hipotesis; ademas, existe una muy baja correlacién llamada de tipo negativa,
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indirecta o inversa entre factores ergondmicos y el desempefio laboral del
personal administrativo de la UPAO - Truijillo 2020, al contar con un coeficiente
de (Rho = -,057). Para cada uno de los elementos de cada dimensién significa
gue a mayor nivel de riesgo ergonémico en el personal administrativo de la
UPAO - Trujillo 2020, menor nivel de desempefio laboral se evidenciard, y

viceversa.

Estos resultados se evidencian en Henostroza (2017), la posicion de los
puestos de trabajo podria explicar la relaciéon con la productividad por 38
de acuerdo a la Spearman correlacidon coeficiente mientras que el equipo de
la dimension de los informéticos puestos de trabajo explica la productividad
por 29,5% vy finalmente el Riesgo como variable disergondmica explica la
productividad por 47,1% conclusién de que el mas influyente el riesgo es
postural posicionamiento en los trabajos que sugieren que la posibilidad de
gue el personal pueden sufrir un adversos o0 no deseados de eventos que
pueden causar un accidente debe ser tomada en cuenta o cualquier
enfermedad en el trabajo a un colaborador , mientras que llevar a cabo su

trabajo.

Al aplicar la prueba ergonémica del Método Rosa, en la tabla 2, se
observan los niveles de riesgo ergondmico, donde, el 75,7% obtuvieron un nivel
medio, consecuentemente el 17,4% obtuvo un nivel bajo y un 7% obtuvo un nivel
alto. Estos resultados son similares a los obtenidos por Murrugarra (2017), donde
refirié que el 96.6% de los trabajadores percibieron que la ergonomia era de nivel
medio, en tanto que un 2.9 % consider6 que la ergonomia es de nivel bajo,
mientras que solo un minimo 0.5% considerd que la ergonomia es de nivel alto. Y
especificamente en Castro (2018), donde el personal expresé molestias por
posturas inadecuadas segun sus resultados. De forma similar, Aquino (2019),
evidencia que una mayoria (52,1%) estarian con una carga postural con un nivel
medio; tal como evidencia Aquino en la investigacién realizada por Herrera,
Enders y Fernandez (2016) en el que argumentan gue los ergonémicos
riesgos Yy el rendimiento en administracion del personal en Tucuman
Argentina , que llego a la conclusion de que la alta prevalencia de la

ergonomia riesgos tales como la baja espalda dolor vy el cuello dolor en
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el personal de  produccibn de empleo insatisfaccion recomendar la
necesidad de mejorar el trabajo condiciones Yy reducir la alta tasa de
patologias de origen profesional que incorporan medidas de prevencion.

De forma particular, en la investigaciéon de Condori (2018) acerca de los
riesgos ergondmicos y el desempefio laboral en el gobierno autbnomo
departamental de la Paz (G.A.D.L.P.), en cuanto a la carga postural se encontro
gue un 80% del personal encuestado siente molestias fisicas, donde la causa
radicaria en la postura adoptada al realizar labores (27%) y el sedentarismo
(21%). También indicaron que no cuentan con los accesorios necesarios, es
decir, reposa mufiecas, reposapiés y porta-documento; concluyendo que no se

esta haciendo el uso correcto de los mismos.
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En la tabla 3, se puede apreciar los niveles de la prueba de desempefio
laboral; donde, el 95,7% obtuvo un nivel muy satisfactorio y un 4,3% obtuvo un
nivel sobresaliente. Estos resultados concuerdan con las investigaciones de
Chiang y San Martin (2015), citado por Murrugarra (2017), coincidiendo que los
trabajadores se encuentran satisfechos, es decir, no hay resultados que indicaron
niveles de satisfaccion baja.

En relacién a las areas del desempefio laboral, Condori (2018) concluye
gue aunque el trabajador considera su trabajo pesado, cuenta con buena relacién
con sus compaferos y logran una buena organizacion. Y con mayor detalle,
Pérez (2018), afirma que el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota es aceptable vy favorable en un promedio
de 63,1% Las relaciones sociales en armonia laboral son muy aceptables
y favorables en un promedio de 75,6% Las relaciones laborales entre los
trabajadores vy sus jefes son muy aceptables vy favorables con una media
de 80%
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VI.

CONCLUSIONES
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- En el andlisis con el estadistico Rho de Spearman, se evidencia muy
baja correlacién, llamada de tipo negativa, indirecta o inversa (Rho = -,051), entre
los factores ergondmicos y el desemperio laboral en el personal administrativo de
la UPAO - Truijillo 2020. Ademas, se obtuvo un valor p igual a 0.591, mayor que

el nivel de confianza p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la hipotesis.

- En el Método Rosa, los niveles de riesgo ergonémico en el personal
administrativo reflejaron un 75,7% con nivel medio, el 17,4% obtuvo un nivel bajo

y un 7% obtuvo un nivel alto

- En la prueba de desempefio laboral, el nivel de desempefio laboral
predominante en el personal administrativo es el muy satisfactorio con un 95,7%

y un 4,3% obtuvo un nivel sobresaliente.

- En la dimensién Silla, se evidencia muy baja correlacion, de tipo negativa
(Rho = -,028), con respecto a la prueba de desempefio laboral. Ademas, se
obtuvo un valor p igual a 0.765, mayor que el nivel de confianza p<=0,05, por lo

tanto, no se acepta la hipotesis.

- En la dimension Pantalla y Monitor, se evidencia muy baja correlacion, de
tipo negativa (Rho = -,021), con respecto a la prueba de desempeiio laboral.
Ademas, se obtuvo un valor p igual a 0.822, mayor que el nivel de confianza

p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la hipotesis.

- En la dimension Teclado y Ratén, se evidencia muy baja correlacion, de
tipo negativa (Rho = -,057), con respecto a la prueba de desempefio laboral.
Ademas, se obtuvo un valor p igual a 0.543, mayor que el nivel de confianza

p<=0,05, por lo tanto, no se acepta la hipotesis.
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VIl. RECOMENDACIONES
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- Solicitar un informe oral de los resultados hallados a las autoridades de la
Universidad Privada Antenor Orrego para que lleven a cabo acciones de
intervencidn sobre las variables de estudio, factores ergonémicos y desempefio

laboral, para que el personal administrativo mantenga su desempefio laboral.

- Para investigaciones similares, realizar preferentemente la aplicacion de

las pruebas en modalidad presencial para evitar posibles contratiempos.

- Para el analisis en investigaciones similares, para profundizar en los
hallazgos recopilados en el estudio se recomienda el uso de pruebas cuyos

puntajes analicen a nivel de areas y/o dimensiones, y no solo a nivel global.

- Que la Universidad Privada Antenor Orrego adquiera nuevo mobiliario
cuya ergonomia permita el confort en sus colaboradores, incidiendo en su

bienestar psicofisico, eficiencia y rendimiento.

- Que la Universidad Privada Antenor Orrego, brinde capacitaciones
acerca de los riesgos ergonémicos y temas referentes al contenido de la RM.
N°375-2008-TR y el Decreto Supremo N°005-2012-TR Reglamento de Ley SST,

como medidas preventivas.

- Que periddicamente se realicen examenes médicos ocupacionales a sus
trabajadores con la finalidad de dar con el estado real de salud, para su pronta
accion correctiva para la mejora de las condiciones administrativas de la

Universidad Privada Antenor Orrego.
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Anexo 1. Método ROSA - Protocolo de registro

METODO ROSA

HOJA DE CAMPO

Datos del puesto

Identificador del puesto

Descripcion

Empresa

Departamento/Area

Seccion

Datos de la evaluacién

Empresa evaluadora

Nombre del evaluador

Fecha de la evaluacion

Datos del trabajador

Nombre del trabajador

Sexo

Edad

Antigtiedad en el puesto

Tiempo que ocupacel
puesto por jornada

Duracién de la jornada
laboral
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[Grupo A 1 2 3 +1
Altura Altura
no
(jiel e ‘ﬁ rﬁ, ‘#‘ ajustable
asiento silla muy baja o sy -
. tact
Rodillasa90° | Rodillas<90° | Rodillas > 90° -
Grupo B 1 2 +1
Longitud Longitud
del no
asiento ajustable
gcm. menos de 8 cm. mas de 8 cm.
8 cm. de espacio de espacio de espacio
Grupo C1 1 2 +2 +1
Raton en linea Ratén con brazo " .
con el hombro lejos del :r:;ev,::tde:do S m;:::,?
Uso cuerpe pequeiio del raton
del
Ratén
Duracién 4 | o | +1 ] PUNTUACION RATON
Grupo C2 1 2 +1
Muiiecas :
i Objetos por
Uso rectas d:::i.::::' Tichto By e encima de No
ol hombros escribir la cabe .
e relajados ajustable
Teclado I E !
Duracién [ -1 PUNTUACION TECLADO |
Grupo B1 1 2 +1
Posicion ideal Monitor alto Documentos | ¢,e1lg girado| Reflejos en
- singoporte el monitor
Uso
Monitor
Duracién +1 | PUNTUACION MONITOR I
Grupo B2 1 2 +2 +1
Teléfono Teléfono Teléfono en
Uso una mano o muy 3lejado cuello y hombro . B
manos libres Sin opcion de
del manos libres
Teléfono
Duracion | -1 0o | + PUNTUACION TELEFONO |
Grupo C 1 2 +1
en linea muy alto
con el
Reposa- hombro, e L
brazos relajado superficie dura
soporte o dafiada en el
reposabrazos
muy
separados
Grupo D 2 +1
No
Respaldo 4 ajustable
Mesa trabajo
ﬁ muy alta

58




Anexo 2. Método ROSA - Protocolo de respuestas

Tabla 1 - Silla

Puntuacién de reposabrazos + respaldo

.2 3 4 5 6 7 8 9
2 2 3 4 5 6 7 8
Puntuacién 2 2 3 4 5 6 7 8
3 3 3 4 5 6 7 8
Altura 4 4 4 4 5 6 7 8
+ ] 5 5 5 5 7 8 9
Profundidad 6 6 6 7 7 8 a g
7 7 7 8 8 9 9 9

Al resultado obtenido de la tabla se le afiade el posible riesgo por la DURACION de la

postura para obtener la puntuacion final del grupo A de la silla:

Si permanece sentado <1 hora/dia o <30 minutos ininterrumpidamente -1
Si se permanece entre 1 y 4 horas al dia o entre 30 minutos y 1 hora seguida 0

Si permanece sentado >4 horas/dia 0 mas de una Thora ininterrumpidamente +1

Tabla 2 Tabla 3 -
Periféricos
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Tabla 4 — Puntuacién GRUPO B
Puntuacién del monitor y teléfono
4 6

Puntuacion
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Conocidas las puntuaciones del grupo A y del grupo B soélo resta entrar en la tabla

siguiente para conocer la puntuacion final ROSA y el nivel de actuacion:

Tabla 5 - PUNTUACION FINAL ROSA
Puntuacion A

Puntuac.

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

Un nivel de riesgo 1 a 4 indica situaciones de trabajo aceptables.

Una puntuacion igual o superior a 5 indica situaciones de prioridad de intervencion ergonomica.

Puntos ROSA Nivel de riesgo
1-2 Inapreciable
3-4 Bajo
o5-6 Medio
7-8 Alto
9-10 Muy alto
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Anexo 3. Cuestionario de evaluacion del desempefio laboral

Evaluacion de Desempefio

Informacién del empleado

Nombre Departamento | Puesto Supervisor Fecha de Fecha de
contratacién | evaluacioén

Cuestionario

Muy Insatisfactorio Satisfactorio Muy satisfactorio | Sobresaliente

insatisfactorio

1 2 3 4 5

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total de

Score

preguntas. El promedio dara como resultado una puntuacion general de desempefio.
1- Calidad y productividad

a. Precision y calidad del trabajo realizado.

b. Cantidad de trabajo completada.

c. Organizacion del trabajo en tiempo y forma.

d. Cuidado de herramientas y equipo.

Promedio:

2- Conocimiento Score

a. Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido.

b. Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

c. Uso y conocimiento de herramientas.

d. Puede desempefiarse con poca o ninguna ayuda.

e. Capacidad de ensefiar/entrenar a otros.

Promedio:

3- Compromiso y presentismo ‘ Score

a. Trabaja sin necesidad de supervision.

b. Se esfuerza més si la situacion lo requiere.

c. Puntualidad.

d. Presentismo.

Promedio:




4- Iniciativa / Liderazgo ‘ Score

a. Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.

b. Elige prioridades de forma eficiente.

. Sugiere mejoras.

d. Identifica errores y trabaja para arreglarlos.

e. Motiva y ayuda a los demas.

Promedio:

5- Trabajo en equipo Score

a. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

b. Tiene una actitud positiva y proactiva.

c. Promueve el trabajo en equipo.

Promedio:

Comentarios

Comentarios del empleado

Comentarios y recomendaciones del supervisor

Metas y objetivos del empleado para la préxima evaluacion

Puntuacion general de desempefio:

Marque el resultado que mejor refleje el desempefio general.

Muy Insatisfactorio Satisfactorio Muy satisfactorio | Sobresaliente

insatisfactorio
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Anexo 4. Aportes de cuadros o tablas

Tabla 8

Andlisis de la distribucidén de la muestra mediante la Prueba Kolmogorov—Smirnov

(correccidn Lilliefors) en relacién con el Método Rosa y Desempeiio laboral

Nivel de Puntuacion

riesgo general de

ergonémico desempeiio
N 115 115
Parametros normales®® Media. : 2,90 4,04
Desv. Desviacion ,484 ,205
Maximas diferencias AbS(.JI.UtO 411 41
extremas Positivo ,345 541
Negativo -,411 -,416
Estadistico de prueba 411 ,541
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

63



