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RESUMEN

El presente documento presenta la tesis titulada “La ergonomia en el trabajo y el
Agotamiento de los colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional
del Peru Interbank, Plaza Tacna. Periodo 2016”, como documento para optar por el

titulo profesional de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada de Tacna.

La investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la ergonomia en el
trabajo y el sindrome de Agotamiento en los colaboradores del Area de Banca Persona

del Banco Internacional del Peru Interbank, Plaza Tacna.

Para ello se plantea una metodologia de tipo basica o pura, con un disefio no

experimental, transeccional o transversal, con un nivel de estudio correlacional.

La investigacion permitié determinar que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre la ergonomia en el trabajo y el sindrome de Agotamiento en los

colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del Per( Interbank,



Plaza Tacna. Este resultado se comprueba en funcion de los coeficientes estadisticos
calculados para la correlacion entre las variables, dado un R-cuadrado que explica la
relaciéon casi nula al 0.27%, y un coeficiente de 0.05 que explica la nulidad de la
fortaleza. En tanto el Valor-P es de 0.813, el cual al ser mayor que 0.05 demuestra que
no existe relacion alguna entre las variables. Por ende, la presencia de sindrome de

agotamiento no tiene una fuente directa en la ergonomia del lugar de trabajo
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ABSTRACT

This document presents the thesis entitled "Ergonomics at work and the Exhaustion of
employees of the Person Banking Area of the International Bank of Peru Interbank,
Plaza Tacna. Period 2016 ", as a document to opt for the professional title of

Commercial Engineer of the Private University of Tacna.

The objective of the research is to determine the relationship between ergonomics at
work and the syndrome of Exhaustion in the employees of the Personal Banking Area of

the International Bank of Peru Interbank, Plaza Tacna.

To do this, a methodology of a basic or pure type is proposed, with a non-experimental,

transectional or transversal design, with a correlational level of study.

The investigation made it possible to determine that there is no statistically significant
relationship between ergonomics at work and the syndrome of Exhaustion in the
employees of the Personal Banking Area of the International Bank of Peru Interbank,

Plaza Tacna. This result is verified based on the statistical coefficients calculated for the
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correlation between the variables, given an R-square that explains the almost zero
relation to 0.27%, and a coefficient of 0.05 that explains the nullity of the strength. In as
much the P-Value is of 0.813, which when being greater than 0.05 shows that there is
no relationship between the variables. Therefore, the presence of burnout syndrome

does not have a direct source in the ergonomics of the workplace
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INTRODUCCION

El desarrollo de la tesis titulada “La ergonomia en el trabajo y el Agotamiento de los
colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del Per( - Interbank,

Plaza Tacna. Periodo 2016 se divide en cuatro capitulos.

Previamente se presenta los datos generales de la investigacion, en la que se indica el
titulo de la tesis, el area de estudio, el autor, institucion donde se realiz6 la

investigacion, entidades con las que se coordind y duracion del estudio.

En relacion a los capitulos, el primero de ellos presenta el planteamiento del problema,
mostrando la identificacion y determinacién del problema, su formulacién, objetivos,

importancia, justificacion y delimitaciones del estudio.

El segundo capitulo presenta el marco teorico, el cual a su vez desarrolla los
antecedentes del estudio, las bases teoricas, la definicion de términos y la formulacion

de las hipdtesis de investigacion.

En tercer capitulo presenta el desarrollo de la metodologia de investigacion, la cual
indica el tipo de investigacion, disefio de investigacion, nivel de investigacion,

poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, ambito de



investigacion y procesamiento y andlisis de informacion.

El capitulo cuarto presenta los resultados y discusion de la tesis, indicando el
tratamiento estadistico, que pasa por los datos generales y andlisis de cada una de las

variables. En el segundo punto se realiza el contraste de hipdtesis.

Finalmente se presentan las conclusiones y sugerencias de la tesis, ademas de las

referencias correspondientes.



1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

DATOS GENERALES

Titulo de proyecto

La ergonomia en el trabajo y el Agotamiento de los colaboradores del Area

de Banca Persona del Banco Internacional del Per( - Interbank, Plaza Tacna.

Periodo 2016.

Area de investigacion

Gestion y Direccion de empresas.

Autor

Bach. Sandra Mariella Aguilera Vega

Institucion donde se realizara la investigacion

La investigacion se desarrollara en el Area de Banca Persona del Banco
Internacional del Peru - Interbank, Plaza Tacna. Se considerara la totalidad de
sedes a fin de realizar una medicion mucho mas precisa. (Sede San Martin,

Plaza Vea, Coronel Mendoza)



1.5.

1.6.

Entidades o personas con las que coordina el proyecto

La investigacion se realizara en coordinacion con el Area de Banca Persona

del Banco Internacional del Per( - Interbank, Plaza Tacna y la Universidad

Privada de Tacna.

Duracion del proyecto

La duracion estimada de la investigacion fue de 8 meses.



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Identificacion y determinacion del problema.

El estrés laboral es un problema mundial, y la Organizacién Panamericana de
Salud y la Organizacion Mundial de Salud vienen mostrando un interés
preocupante por esta problemética. De acuerdo a los estudios realizados, citando
unos ejemplos, en 2009 en una encuesta realizada en Argentina se encontro que
el 26.7% de trabajadores reportaron este tipo de problemas, En Brasil, un estudio
similar revel6 dicho mal en el 14% de trabajadores, en Chile en 2011 se reporto
un 27.9%, inclusive muchos de ellos con prondsticos de depresiéon. (PAHO,

2016)

Este problema es resultado de una serie de riesgos psicosociales a los cuales
estdn expuestos los trabajadores de las organizaciones, en las que la
competitividad ha aumentado, mayores expectativas, largas jornadas laborales,
ambientes de trabajo inadecuados y condiciones que contribuyen de forma

negativa a su generacion (Informador, 2016).

El Perl no es ajeno a este problema. Como indica un reporte de Wapa (2017), se

estima que el 60% de trabajadores peruanos adolece de problemas de estrés



laboral o Agotamiento, producido por exceso de actividades laborales, que

terminan en presencia de enfermedades agudas y crénicas.

Esta realidad se replica inclusive en las provincias, y la ciudad de Tacna es una
de ellas. Entre las organizaciones que se ven afectadas puede mencionarse al
Banco Internacional del Per(, conocido como Interbank, una de las empresas
lideres del sector financiero, que a pesar de ser considerada entre las mejores
empresas para trabajar, también se enfrenta al reto del control del Agotamiento,
y los colaboradores que se exponen en mayor dificultad a este problema son los
que realizan labores en el area de Banca Personas, los cuales tienen la tarea de
atender al publico a través de la oferta de servicios y productos, resolucion de
tramites y problemas. Entre los factores que intervienen para la generacion de
Agotamiento se consideran a los factores ergonémicos, los cuales juegan un
papel fundamental para asegurar la comodidad en el trabajo, a través de
indicadores como la seguridad, contaminantes ambientales, exigencias del
puesto, la organizacién, prevencion, proyeccion personal y organizacion de la

prevencion.

Dado ello, se realizara un estudio que permita conocer qué tanto las condiciones
de trabajo, en las que se desenvuelven los colaboradores del Banco Internacional
en Tacna, traducidas en ergonomia en el trabajo, se relacionan con la presencia

del sindrome de Agotamiento o estrés laboral.



1.2. Formulacién del problema.

1.2.1. Problema General

¢Como se relaciona la ergonomia en el trabajo con el sindrome de Agotamiento
en los colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del

Perl - Interbank, Plaza Tacna?

1.2.2. Problemas Especificos

e ;Qué tan adecuada es la ergonomia en el trabajo en el Area de Banca
Persona del Banco Internacional del Pert - Interbank, Plaza Tacna?

e ;Cual es el nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los
colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del Per( -

Interbank, Plaza Tacna?



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la ergonomia en el trabajo y el sindrome de
Agotamiento en los colaboradores del Area de Banca Persona del Banco

Internacional del Perl - Interbank, Plaza Tacna

Objetivos especificos.

e Analizar la ergonomia en el trabajo en el Banco Internacional del Perd
Interbank.
e Determinar el nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los

colaboradores del Banco Internacional del Perud Interbank.

Importancia de la investigacion.

El estudio es importante, de manera directa, para el Banco Internacional del Peru
Interbank, debido a que los resultados permitiran al Banco contar con un
diagnostico que le permita tomar medidas correctivas sobre el ambito laboral de
sus colaboradores, y atacar un problema tan delicado como es el sindrome de

Agotamiento. Ello implica, que la alta gerencia, en conocimiento de la



1.5.

informacién detallada en la tesis, deberia de generar sensibilizacion sobre los
directivos, a fin que se permitan implementar estrategias, no solo en la Plaza
Tacna, sino a nivel nacional para contribuir con la generacion de un buen lugar

para trabajar.

La misma tesis, también contribuye de forma indirecta, para todas las entidades
financieras del sector, los cuales poseen estilos de trabajo similares en relacion a
la labor que realizan sus colaboradores. Inclusive, estas entidades podran contar
con instrumentos de medicion de la ergonomia en el trabajo, como del sindrome

de Agotamiento.

Justificacion de la investigacion

La investigacion se justifica debido a que cumple con las siguientes condiciones:

i Debido a que el estudio se realizara tomando como base los fundamentos
tedricos referidos a ergonomia en el trabajo y el sindrome de
Agotamiento, la investigacion logra justificarse tedricamente, en funcion
del aporte que genera a dichas disciplinas debido a la aplicacion de las
mismas en un contexto empresarial.

ii. Habiendo realizado una revision de antecedentes y del mismo marco

tedrico, la investigacion resulta novedosa, considerando que no se habia
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realizado previamente estudios sobre la organizacion en funcion de las
variables de estudio. Dado ello, se justifica metodoldgicamente, y en
consideracion que se aplicard el método cientifico para dar con la
resolucion del problema de estudio dada la comprobacion de las
hipétesis.

iii. Considerando los resultantes de la investigacion, el estudio posee una
justificacion social puesto que la informacion permitira contextualizarse
en la aplicacion de mejoras e intervencion para la generacion de mejores

condiciones laborales.

1.6.  Delimitaciones de la investigacion

1.6.1. Delimitacion espacial

En el &mbito espacial, la presente investigacion se realizara en la ciudad de

Tacna, en las instalaciones del Banco Internacional del Peru - Interbank (Sede

San Martin, Plaza Vea, Coronel Mendoza)

1.6.2. Delimitacion temporal

La recoleccion de informacioén se enfocara en el afio 2016.



1.6.3.

1.6.4.

11

Delimitacion social

La investigacion se limitara a estudiar a los colaboradores del Area de Banca

Persona del Banco Internacional del Peru - Interbank Plaza Tacna.

Delimitacion conceptual

Los conceptos que se analizardn en la presente investigacion corresponden a los

relacionados a Ergonomia en el puesto de trabajo y el sindrome de Agotamiento.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio.

A nivel internacional se puede encontrar las siguientes investigaciones:

a) Prevalencia del sindrome de Agotamiento en personal sanitario militar

Esta investigacion fue desarrollada por Céceres (2006), para optar por el
grado de doctor en la Facultad de Medicina de la Universidad Complutense
de Madrid. La investigacion tuvo como objetivo conocer la prevalencia del
sindrome de Agotamiento y de sus tres dimensiones (cansancio emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal) en personal militar,
médicos y enfermeros, destinados en Unidades, Centros y Organismos de la
Comunidad Auténoma de Madrid, como también identificar las
caracteristicas sociodemogréaficas y laborales que se asocian con dicho

sindrome.

La investigacion concluye que un 59% de los sanitarios militares tiene
niveles altos de Agotamiento. Y un 23% niveles medios de este sindrome.

Asi mismo, aparecen niveles altos de cansancio emocional en un 39% de los



b)
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profesionales, y de despersonalizacion y falta de realizacion personal en un
35%, respectivamente. En relacién al perfil del sanitario militar con
Agotamiento, es un profesional menor de 35 afios, enfermero, destinado en
Unidades, Centros u Organismos del Ejército de Tierra, Aire o Armada y
con menos de 5 afios de antigiiedad en su destino actual. Aparecen como
factores de proteccion tener un trabajo extrahospitalario, atender entre 10 y
20 enfermos/dia y tener menos de 15 afios de antigtiedad en la profesion. Asi
mismo, no se encontrd diferencias estadisticamente significativas con el
Agotamiento y sus dimensiones entre los profesionales que ejercen un
trabajo intra y extrahospitalario. Finalmente, los niveles encontrados de
Agotamiento y sus escalas son similares al de otros estudios realizados en
médicos y enfermeros civiles, y no existen importantes diferencias en cuanto

a las variables sociodemograficas y laborales asociadas con el mismo.

Estrés laboral y sindrome de Agotamiento en docentes cubanos de

ensefianza primaria

Esta tesis fue desarrollada por Oramas (2013) , correspondiente a la Escuela
Nacional de Salud Publica de la INST de Cuba. El objetivo de la
investigacion fue detectar la presencia del estrés laboral y el sindrome de
Agotamiento en personal docente cubano de ensefianza primaria.

La investigacion llegé a concluir que los principales estresores laborales
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identificados son el volumen de trabajo en accidon conjunta con las de

mandas derivadas de las caracteristicas de los estudiantes, los cambios
del sistema de ensefianza y las presiones de los superiores, en condiciones de
salario inadecuado e insuficientes recursos para el trabajo. Asi mismo, el
grupo de docentes estudiado presenta una alta frecuencia de estrés laboral,
88.2%, fundamentada en sintomas de estrés y una vivencia de estar
estresados en su trabajo. El sindrome de Agotamiento esta presente en una
frecuencia elevada, 67.5%, predominando docentes con valores no deseables
de agotamiento emocional, y relativamente deseables de despersonalizacion

y realizacion personal.

El sindrome de Agotamiento en el desempefio laboral

Esta investigacion fue desarrollada por Jairo Enrique Gonzélez Ramirez,
Alicia Aristizabal Alzate, Maria Rosalba Lopez Salazar, Aysa Valencia
Moreno, Sergio Leonardo Montoya Salazar y Rubén Dario Agudelo Loaiza
para la Universidad Complutense de Madrid concluye que Trabajar en un
ambiente laboral saludable representa una forma sana de vivir, la atencion en
salud genera una alta carga emocional para los profesionales de la salud, esta
condicion hace que el trabajo en el sector de la salud sea altamente
desgastante en materia fisica y mental, valorar el trabajo del profesional de la

salud permite garantizar el mejoramiento de la calidad de vida de las
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personas, ya que se tienen trabajadores motivados que estaran dispuestos a
trabajar en pro de la seguridad del paciente, la motivacion es fundamental en
el ambiente laboral, este es uno de los elementos esenciales del sistema de

seguridad para que la salud sea mas humanizada.

A nivel nacional también podemos encontrar los siguientes trabajos de

investigacion:

a) El estrés laboral y su efecto en el desempefio de los trabajadores del

Servicio Técnico Sole E.1.R.L., Trujillo-2015.

La tesis fue desarrollada por Llapo (2015), para optar por el titulo de
Licenciado en Administracion de la Universidad Nacional de Trujillo.

Tuvo como objetivo determinar de qué manera el estrés laboral afecta el
desempefio de los trabajadores del Servicio Técnico Sole EIRL.

La tesis corresponde a un estudio de disefio no experimental, descriptivo
correlacional a traves del uso de encuestas.

El autor concluye indicando que el estrés laboral corresponde a un problema
gue aqueja a la mayoria de trabajadores del Servicio Técnico Sole-Trujillo, y
ello afecta su desempefio, disminucién de productividad y el brinde de un

buen servicio a los clientes, hecho que perjudica la imagen institucional.
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b) Evaluacién ergonomica en empresa metal mecanica sedes Lima-

Cajamarca-Arequipa

La tesis fue presentada por Torres (2011), para optar por el titulo profesional
de Ingeniero de Higiene y Salud Industrial de la Universidad Nacional de
Ingenieria.

El objetivo del estudio fue evaluar posturas ergondémicas en empresa Metal-
mecanica sedes: Lima, Cajamarca y Arequipa de acuerdo a las caracteristicas
de cada area y tipo de personal: Operario, Administrativo.

En relacién al método de evaluacion utilizado, se hizo aplicacion del ERGO-
IBV y OWAS como cuestionarios para recolectar informacion sobre las
condiciones laborales.

La tesis concluye que tras analizar las areas de la empresa, se encontraron 27

areas criticas en la sede Lima, 7 en Arequipa y 5 en Cajamarca.

El sindrome de burnout y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores del banco de crédito del Peru, agencia Espafia - Trujillo,

2016.

La tesis fue elaborada por Centurion & Palacios (2016), para optar por el
titulo profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad

Privada Antenor Orrego.
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El objetivo general es analizar la influencia del sindrome de Burnout en el
desempefio de los colaboradores del BCP agencia Espafia en la ciudad de
Trujillo - 2016.

En relaciéon a la metodologia, se empled la encuesta y guia de entrevista
como técnica y el cuestionario y guia de entrevista como instrumentos.

El tesista concluye que la influencia del Sindrome de Burnout en los
colaboradores del BCP — Agencia Espafia en la ciudad de Trujillo — 2016, es
negativa. Asi mismo indica que el sindrome de Burnout en los colaboradores
del BCP- Agencia Espafia en la ciudad de Trujillo — 2016, es de nivel medio.
Respecto al desemperio laboral, los colaboradores del BCP- Agencia Espafia

en la ciudad de Trujillo — 2016, presentan niveles medios.

El sindrome de burnout y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores profesionales del banco de crédito del Perd, sucursal

Balta - Chiclayo, 2014.

La tesis fue elaborada por Chero & Diaz (2015), para optar por el titulo
profesional de Licenciado en Administracion de Empresas de la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo.

El objetivo general es analizar la influencia del sindrome de Burnout en el
desempefio de los trabajadores profesionales del BCP sucursal Balta en la

ciudad de Chiclayo — 2014.
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En relacién a la metodologia, se utilizo la encuesta y guia de entrevista como
técnica y el cuestionario y guia de entrevista como instrumentos.

El tesista concluye que el nivel predominante de desempefio laboral es
medio, de 37.8% de trabajadores profesionales, dividiéndose en
dimensiones Gestion: predomina el nivel medio con 48.7% porcentaje que
refleja a 18 colaboradores. Liderazgo y trabajo en equipo: al igual que el
anterior, predomina el nivel medio con 46% reflejando este porcentaje a 17
colaboradores. Personal: predomina el nivel alto con 46% porcentaje que

refleja 17 colaboradores.

A nivel local tenemos

a) Factores de riesgo ergonémico y su relacion con la salud ocupacional
del profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del

Hospital 111 Daniel Alcides Carrion, Tacna — 2014

La tesis fue elaborada por Melgar (2016), para optar por el titulo de Segunda
Especialidad en Cuidado Enfermero en Paciente Critico con Mencién en
Adulto de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

El objetivo de la investigacion fue determinar cuales son los factores de
riesgo ergonémico que se relacion con la salud ocupacional del profesional

de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Il Daniel
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Alcides Carrién, Tacna-2014. Con una poblacion de 20 enfermeras.

El trabajo es de tipo descriptivo, prospectivo, transversal y correlacional.

El autor concluye que, respecto a los factores de riesgo ergonomico del
profesional de enfermeria del Servicio de UCI, la mayoria reporté Carga
fisica sobre esfuerzo fisico y/o postura! de nivel bajo; Requerimientos
excesivos de fuerza nivel bajo; Requerimientos excesivos de movimiento
bajo; Condicion inadecuada de los puestos de trabajo nivel bajo. La mayoria
presento respecto a la salud ocupacional ausencia de accidentabilidad laboral
y en menor porcentaje presencia de accidentabilidad laboral. Se concluye
que existe relacion entre los factores de riesgo ergonémico y la salud

ocupacional, mediante la prueba t student.

b) Prevalencia y factores sociodemogréaficos y laborales asociados al
sindrome de Burnout en personal de Centro Quirargico del Hospital

Hipolito Unanue de Tacna, 2010.

Presentada por Chambilla (2010), para optar por el Titulo de Segunda
Especialidad de Enfermeria del Centro Quirdrgico de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann.

El objetivo de la investigacion fue determinar la prevalencia y los factores
sociodemogréaficos y laborales asociados al Sindrome de Burnout en el

personal de Centro Quirdrgico del Hospital Hipdlito Unanue de Tacna.
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La metodologia empleada fue de tipo observacional, analitico y transversal.

Se concluye que la prevalencia de Sindrome de Burnout en el personal que
labora en el centro quirargico del hospital Hipdlito Unanue en el afio 201 O
es de 15,15% que es baja, en relacion al estudio realizado por Franco
Paredes, sobre la prevalencia de Sindrome de Burnout, en personal de

enfermeria ( 22.22%).
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Bases tedricas - cientificas.

Ergonomia en el lugar de trabajo

Los factores humanos y la ergonomia (HF & E por sus siglas en inglés), también
conocido como disefio de comodidad, disefio funcional y sistemas es la practica
de disefiar productos, sistemas o0 procesos para tener debidamente en cuenta la

interaccion entre ellos y las personas que los utilizan. (Thesaurus, 2013)

El campo ha visto algunas contribuciones de numerosas disciplinas, tales como
psicologia, ingenieria, biomecanica, disefio industrial, fisiologia y antropometria.
En esencia, es el estudio del disefio de equipos, dispositivos y procesos que se

ajustan al cuerpo humano y sus capacidades cognitivas. (1ISO, 2014)

La Asociacion Internacional de Ergonomia (2018), define la ergonomia o

factores humanos como sigue:

La ergonomia es la disciplina cientifica relacionada con la comprensién de las
interacciones entre los seres humanos y otros elementos de un sistema y la
profesidn que aplica teoria, principios, datos y métodos para disefiar con el fin
de optimizar el bienestar humano y el sistema general actuacion.

La HF & E se emplea para cumplir con los objetivos de salud y seguridad
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ocupacional y productividad. Es relevante en el disefio de cosas tales como

muebles seguros e interfaces faciles de usar para maquinas y equipos.

El disefio ergondmico adecuado es necesario para prevenir las lesiones por
esfuerzo repetitivo y otros trastornos musculoesqueléticos, que pueden

desarrollarse con el tiempo y pueden conducir a discapacidad a largo plazo.

Los factores humanos y la ergonomia se ocupan del "ajuste” entre el usuario, el
equipo y sus entornos. Toma en cuenta las capacidades y limitaciones del
usuario para asegurar que las tareas, las funciones, la informacion y el entorno se

adapten a cada usuario.

Para evaluar el ajuste entre una persona y la tecnologia utilizada, especialistas en
factores humanos o ergonomistas consideran el trabajo (actividad) que se esta
haciendo y las demandas del usuario; el equipo utilizado (su tamafio, la forma y
la forma apropiada para la tarea), y la informacion utilizada (como se presenta,
se accede y se cambia). La ergonomia se basa en muchas disciplinas en su
estudio de los seres humanos y sus ambientes, incluyendo la antropometria,
biomecanica, ingenieria mecanica, ingenieria industrial, disefio industrial, disefio
de informacién, Kkinesiologia, fisiologia, psicologia cognitiva, psicologia

industrial y organizacional y psicologia espacial.
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Terminologia

El término ergonomia (del griego &pyov, que significa "trabajo", y vouoc,
que significa "ley natural™) entrd por primera vez en el léxico moderno

cuando el cientifico polaco Wojciech Jastrz¢bowski uso la palabra en su

articulo de 1857. (Fees Network, 2016)

La introduccion del término al 1éxico inglés se atribuye ampliamente al
psicologo britanico Hywel Murrell, en la reunion de 1949 en el
almirantazgo del Reino Unido, que condujo a la fundacién de la sociedad
de la ergonomia. Lo usé para abarcar los estudios en los que habia estado
involucrado durante y después de la Segunda Guerra Mundial. (Chartered

Institute or Ergonomics & Human Factors)

La expresion factores humanos es un término predominantemente
norteamericano que se ha adoptado para enfatizar la aplicacion de los

mismos métodos a situaciones no laborales. (Swain & Guttmann, 1983)

Un "factor humano" es una propiedad fisica o cognitiva de un individuo o
comportamiento social especifico para los seres humanos que puede

influir en el funcionamiento de los sistemas tecnoldgicos. Los términos
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"factores humanos” y "ergonomia™ son esencialmente sinonimos. (ISO,

2014)

Campos de especializacion

La ergonomia comprende tres campos principales de investigacion:

Ergonomia fisica, cognitiva y organizativa.

Hay muchas especializaciones dentro de estas categorias amplias. Las
especializaciones en el campo de la ergonomia fisica pueden incluir
ergonomia visual. Las especializaciones dentro del campo de la
ergonomia cognitiva pueden incluir la usabilidad, la interaccion hombre-

computadora y la ingenieria de experiencia del usuario.

Algunas especializaciones pueden cruzar estos dominios: La ergonomia
ambiental se ocupa de la interaccién humana con el ambiente como se
caracteriza por el clima, la temperatura, la presion, la vibracion, la luz.

(Sociedad de Ergonomia Ambiental, 2012)

El emergente campo de los factores humanos en la seguridad vial utiliza
principios de factor humano para comprender las acciones y capacidades

de los usuarios de la carretera - conductores de automoviles y camiones,
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peatones, ciclistas, etc. - y utilizar este conocimiento para disefiar caminos
y calles para reducir las colisiones en el trafico. El error de los
conductores aparece como un factor que contribuye al 44% de las
colisiones fatales en los Estados Unidos, por lo que un tema de particular
interés es como los usuarios de la carretera recopilan y procesan
informacidn sobre el camino y su entorno y como ayudarlos a tomar la

decision apropiada. (Campbell & Lichty, 2012)

Se generan nuevos términos todo el tiempo. Por ejemplo, "ingeniero de
prueba de usuario” puede referirse a un profesional de factores humanos
que se especializa en ensayos de usuarios. A pesar de que los nombres
cambian, los profesionales de los factores humanos aplican una
comprension de los factores humanos al disefio de equipos, sistemas y
métodos de trabajo para mejorar la comodidad, la salud, la seguridad y la

productividad.

Segun la Asociacion Internacional de Ergonomia, dentro de la disciplina

de ergonomia existen dominios de especializacion:

i. Ergonomia fisica

“La ergonomia fisica se ocupa de la anatomia humana, y algunas
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de las caracteristicas antropométricas, fisioldgicas y bio mecanicas

como se relacionan con la actividad fisica” (Garcia-Allen, 2018).

Los principios ergondmicos fisicos han sido ampliamente
utilizados en el disefio de productos de consumo e industriales. La
ergonomia fisica es importante en el campo médico,
particularmente a aquellos diagnosticados con enfermedades o
trastornos fisioldgicos como la artritis (cronica y temporal) o el
sindrome del tunel carpiano. La presion que es insignificante o
imperceptible para aquellos que no son afectados por estos
trastornos puede ser muy doloroso, o hacer un dispositivo
inutilizable, para aquellos que lo son. Muchos productos
disefiados ergondmicamente también se usan o se recomiendan
para tratar o prevenir tales trastornos y para tratar el dolor crénico

relacionado con la presion.

Uno de los tipos més frecuentes de lesiones relacionadas con el
trabajo es el trastorno musculoesquelético. “Los trastornos
musculo-esqueléticos relacionados con el trabajo (DMRE)
resultan en dolor persistente, pérdida de capacidad funcional y
discapacidad laboral, pero su diagnéstico inicial es dificil porque

se basan principalmente en quejas de dolor y otros sintomas”
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(Walsh, Qishi, & Gil Coury, 2008).

Cada afio, 1,8 millones de trabajadores estadounidenses
experimentan WRMD vy casi 600,000 de las lesiones son lo
suficientemente graves como para causar que los trabajadores

falten al trabajo. (Jeffress, 2000)

Ciertos trabajos o condiciones de trabajo causan una tasa mas alta
de quejas de los trabajadores de tension indebida, fatiga
localizada, malestar o dolor que no desaparece despues del
descanso nocturno. Estos tipos de trabajos son a menudo los que
implican actividades tales como esfuerzos repetitivos y fuertes;
elevadores frecuentes, pesados o aéreos; posiciones de trabajo
incébmodas; o el uso de equipos vibradores. La Administracion de
Seguridad y Salud Ocupacional (OSHA) ha encontrado pruebas
sustanciales de que los programas de ergonomia pueden reducir
los costos de compensacion de los trabajadores, aumentar la
productividad y disminuir la rotacién de empleados. (Jeffress,

2000)
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Por lo tanto, es importante recopilar datos para identificar trabajos
0 condiciones de trabajo que son mas problematicas, usando
fuentes tales como registro de lesiones y enfermedades, registros

médicos y analisis de trabajos (NIOSH, 2008).

Ergonomia cognitiva

La ergonomia cognitiva se refiere a los procesos mentales, como
la percepcion, la memoria, el razonamiento y la respuesta motora,
ya que afectan las interacciones entre los seres humanos y otros
elementos de un sistema. (Los temas relevantes incluyen la carga
de trabajo mental, la toma de decisiones, el desempefio
cualificado, la confiabilidad humana, el estrés laboral y la
capacitacion, ya que pueden estar relacionados con el disefio del
sistema humano y la interaccion entre humanos) (Garcia-Allen,

2018).

Ergonomia en la organizacion

La ergonomia organizativa se ocupa de la optimizacion de los

sistemas socio-técnicos, incluyendo sus estructuras

organizacionales, politicas y procesos. (Temas relevantes incluyen
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comunicacion, manejo de recursos de la tripulacién, disefio de
trabajo, sistemas de trabajo , disefio de horarios de trabajo, trabajo
en equipo, disefio participativo , ergonomia comunitaria, trabajo
cooperativo, nuevos programas de trabajo, organizaciones

virtuales, teletrabajo y gestion de calidad) (Garcia-Allen, 2018).

Medicion

La NTP 812, corresponde a una encuesta de autovaloracién de las
condiciones de trabajo formulada para por el Centro Nacional de

Condiciones de Trabajo con sede en Barcelona.

El modelo establece seis indicadores para la evaluacion de las

condiciones de ergonomia en el trabajo:

e Condiciones de Seguridad: Aquellas condiciones materiales
que vienen determinadas por la maquinaria, los equipos o las
instalaciones.

e Contaminantes Ambientales: Aquellos contaminantes fisicos,
quimicos o bioldgicos, presentes en ciertas actividades y que
pueden llegar a ocasionar distintas enfermedades

profesionales.
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Medio ambiente de trabajo: Caracteristicas ambientales
presentes en todo trabajo como son la iluminacion y las
condiciones termohigrométricas, que por un lado inciden
directamente en el confort de un puesto de trabajo y por otro
pueden ser agravantes de otros factores.

Exigencias del puesto: Esfuerzo fisico y mental, que
condicionaréa la aparicion de la fatiga. Si conocemos "a priori"
el grado de esfuerzo que va a exigir el desarrollo de una tarea
determinada, podremos prevenir la aparicion de la fatiga.
Organizacion del trabajo: Se incluyen aqui factores como la
jornada de trabajo, el ritmo de trabajo, la comunicaciéon con
superiores y comparfieros, etc., en cuanto que son factores
determinantes no s6lo de la patologia laboral clasica y de la
fatiga, sino también de la motivacion, la satisfaccion en el
trabajo, etc.

Organizacién de la Prevencién: Mecanismos que permiten
poner en préactica la Prevencién de los riesgos profesionales

como la legislacién y organizacion en la empresa.
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3.2.2. Sindrome de Agotamiento

El burnout, o en adelante Agotamiento, es un término de origen psicoldgico que
se refiere al agotamiento a largo plazo y sintomas negativos de menor interés en

el trabajo.

Las teorias sobre el Agotamiento indican que tal es resultado de estrés laboral
cronico (por ejemplo, la sobrecarga de trabajo). A pesar de ello, existe una
creciente evidencia de que su etiologia es multifactorial, en la naturaleza, con

factores de disposicion que juegan un papel importante.

A pesar de su gran popularidad, el agotamiento no es reconocido como un

trastorno diferente.

Ante ello, autores como Bianchi, Boffy, Hingray, Truchot, & Laurent, E. (2013)
sostienen que ello se debe al hecho de que el Agotamiento es un problema de los
trastornos de tipo depresivos. Segun los autores, en el Unico estudio que se
compara directamente los sintomas depresivos en los trabajadores agotados y los
pacientes con depresion clinica, se encontraron diferencias sin diagndstico
significativas entre los dos grupos. De acuerdo a sus resultados, los trabajadores
agotados reportados presentaron muchos de los sintomas depresivos, pacientes

clinicamente deprimidos.
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Por otro lado, el psicologo clinico Freudenberger (1974) identifico por primera

vez la teoria de "Burnout" en la década de 1970.

En la psicologia, el término Agotamiento fue acufiado por Herbert
Freudenberger en 1974, quien se refirid a este término como el desgaste del
personal. Se presume que esté término fue en referencia la novela de 1960 “Un
caso Burnt-Out por Graham Greene”, que describe un protagonista que sufre

sintomas de agotamiento.

Los psicdlogos sociales Christina Maslach y Susan Jackson desarrollaron el
instrumento mas utilizado para evaluar el Agotamiento, a saber, el Maslach
Agotamiento Inventory. Maslach, Jackson, & Leiter (1996) en el Maslach
Agotamiento Inventory operacionalizan el Agotamiento como un sindrome
tridimensional formado por agotamiento, cinismo, y la ineficacia. Algunos
investigadores y profesionales como Kristensen, Borritz, Villadsen, &
Christensen (2005), y Shirom & Melamed (2005), han argumentado a favor de
un modelo de "auto agotamiento " que considera que los sintomas como el sello

distintivo de agotamiento.

Como se indicé respecto al modelo, Maslach, Jackson, & Leiter (1996), definen

la antitesis del Agotamiento como un compromiso que se caracteriza por el
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empleo de energia, participacion y eficacia, los opuestos de agotamiento,

cinismo e ineficacia.

Muchas teorias que estudian el Agotamiento sostienen resultados negativos
relacionados con el agotamiento, en funcién de medidas de funcion de trabajo
(rendimiento, potencia, etc), resultados relacionados con la salud (incremento de
estrés en las hormonas, enfermedades coronarias, del corazén, problemas
circulatorios) y problemas con la salud mental como es la depresion. Se ha
encontrado que los pacientes con agotamiento cronico tienen problemas
cognitivos especificos, que deben ser destacadas en la evaluacion de los
sintomas y que requieren un tratamiento de acuerdo a los regimenes. Respecto a
lo mencionado, Sandstrom, Rhodin, Lundberg, Olsson, & Nyberg (2005),
encontraron reducciones significativas en las habilidades no verbales, la
memoria y los rasgos auditivos y problemas de atencion visual que se

encuentran como resultados de los pacientes que fueron analizados.
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Figura 1. Sindrome de agotamiento. Obtenida de (Lajo)

1.11.1.

El agotamiento en las empresas

El estudio de Tracy (2000), quien realizdé un estudio experimental, los
trabajadores que laboran a bordo de buques de crucero presenta en
general una alienacion de las presiones del trabajo. Dado ello, sostiene
que sin importar el tipo de empresa, el Agotamiento es en gran medida un
problema para toda organizacién causada por largas horas, poco tiempo
de inactividad, y una continua relacion con los comparieros de trabajo, el

cliente y el control del jefe directo.

Truby (2009) indica que un individuo puede experimentar algunos
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factores de estrés, y también puede ser incapaz de manejar bien la
presion, y por ende suelen experimentar el sindrome. En cambio, otras
personas pueden experimentar un numero mucho mayor de factores de

estrés, pero pueden combatirlos y asi evitarlo.

Fases del Agotamiento

Los psicologos Herbert Freudenberger & Gail (1989) han teorizado que el
proceso de agotamiento puede ser dividido en 12 fases, que no estan

necesariamente seguidos secuencialmente:

Primera fase: La necesidad de demostrarlo a cuenta propia
Se encuentra en el comienzo la ambicién desmedida. Es decir, al
deseo de probarse a si mismos, a través del trabajo. Este deseo se

convierte en la determinacion y la compulsion.

Segunda fase: Trabajando duro

Dado que tienen que probarse a si mismos a otros o tratar de
sentirse parte en una organizacion que no les conviene, la gente
establece expectativas personales altas. Con el objetivo de cumplir
con estas expectativas, se centran solo en el trabajo mientras ellos

toman mas trabajo de lo que normalmente lo haria. Puede suceder
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que se obsesionan con hacer todo por si mismos. Esto demostrara
que son insustituibles, ya que son capaces de hacer mucho trabajo

sin requerir la ayuda de otros.

Tercera fase: El descuido de sus necesidades

Debido a que han dedicado todo para trabajar, ahora no tienen
tiempo y energia para nada mas. Los amigos y la familia, comer,
dormir y empiezan a ser vistos como innecesarios O POCO
importante, ya que reducen el tiempo y la energia que se puede

gastar en el trabajo realizado.

Cuarta fase: Desplazamiento de Conflictos

En esta fase, la persona que es consciente de que lo que estan
haciendo no esta bien, pero son incapaces de ver el origen del
problema. Esto podria llevar a una crisis en si mismos y convertirse
en una amenaza. En este punto es cuando los primeros sintomas

fisicos se expresan.

Quinta fase: Revision de los valores
En esta etapa, las personas se aislan de los demas, evitan conflictos,
y caen en un estado de negacion con respecto a sus necesidades

fisicas basicas, mientras que sus percepciones cambian. También
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cambian sus sistemas de valores. ElI trabajo consume toda la
energia que les queda, dejando sin energia y tiempo para los

amigos y aficiones. Su nuevo sistema de valores es su trabajo.

Sexta fase: Denegacion de Problemas Emergentes

Aqui, la persona comienza a ser intolerante. No les gusta ser social,
y si iban a tener contacto social, este es simplemente insoportable
para ellos. Las personas ajenas tienden a ver mas la agresion vy el
sarcasmo. No es infrecuente que culpen a sus crecientes problemas

en la presion del tiempo y todo el trabajo que tienen que hacer.

Séptima fase: El Retiro

En este punto, su contacto social se encuentra ahora en un minimo,
pronto se convierta en aislamiento, una pared. EI alcohol o las
drogas pueden ser buscados para un lanzamiento, ya que estan
trabajando obsesivamente. Por lo general tienen sentimientos de

perder la esperanza o la direccién de vida.

Octava fase: Evidentes cambios de conducta
Este punto es donde los comparieros de trabajo, familia, amigos y

otras personas que Se encuentran en Sus circulos sociales
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inmediatos no pueden pasar por alto los cambios en el

comportamiento de esta persona.

Novena fase: La despersonalizacion

Entonces, se genera la pérdida de contacto con los mismos, es
posible que ya no se ven a si mismos 0 a otras personas tan
valiosas. La persona también pierde el rastro de sus necesidades
personales. Su vision de la vida se reduce a solo visualizar la
actualidad, mientras que su vida se convierte en una serie de

funciones de tipo mecanicas.

Décima fase: El Vacio interior

Es entonces que se sienten vacios por dentro y para superar esto,
puede ser que busquen actividades como comer en exceso, el sexo,
el alcohol, o las drogas. Estas actividades son a menudo realizadas

en forma exagerada.

Décimo primera fase: Depresion
Es entonces cuando el Agotamiento puede incluir la depresién. En
ese caso, la persona que se ha agotado, se vuelve desesperado,

indiferente, y cree que no hay nada para ellos en el futuro. Para
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ellos, no existe sentido de la vida. Surgen los sintomas tipicos de la

depresion.

Décimo doceava fase: ElI Sindrome de Agotamiento

Entonces se colapsan fisicamente y emocionalmente y buscan
atencion médica inmediata. En casos extremos, por lo general solo
cuando la depresidn esta involucrada, se puede producir la ideacion
suicida, con lo que se esta viendo como un escape de su
situacion. S6lo unas pocas personas realmente lo hacen. El

sindrome ha aparecido.

Prevencion

De acuerdo a Maslach, Jackson, & Leite (1996), indican que mientras que
los individuos hacen frente a los sintomas de agotamiento, la Unica
manera de prevenirlo es a través de una combinacion de cambio
organizacional y educacién. Las organizaciones requieren abordar estas
cuestiones a través de su propio desarrollo de gestion, pero a menudo
contratan a consultores externos a ayudarlos a establecer nuevas politicas

y practicas que apoyan una vida laboral mas saludable.



40

Es por ello que Maslach y Leiter postularon que el Agotamiento se
produce cuando hay una desconexiéon entre la organizacion y el individuo
con respecto a lo que ellos llaman las seis areas de la vida: la carga

laboral, el control, la recompensa, la comunidad, la equidad y los valores.

Maslach, Jackson, & Leiter (1996) indican que se requiere de una mejor
conexion entre los valores personales y los valores organizacionales para
que los empleados se sientan comprometidos. Una mejor conexién
significa generacion de liderazgo y mejora de las relaciones con los

colaboradores, en lugar de la discordia.

Autores como Van Dierendonck, Schaufeli, & Buunk. (1998), indican que
la resolucidn de estas discrepancias necesita de una actuacion integral por
parte del individuo y la organizacion. Una mejor conexion con la carga de
trabajo significa asegurar los recursos adecuados para cumplir con las
demandas, asi como los saldos de trabajo/vida que animan a los

empleados para revitalizar su energia.

Van Dierendonck, Schaufeli, & Buunk. (1998), destacan un enfoque para
abordar estas discrepancias, que se centra especificamente en el area de la
justicia. En un estudio los empleados se reunian semanalmente para

discutir y tratar de resolver las desigualdades percibidas en su trabajo.
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Este estudio revel6 una disminucién en el componente de agotamiento en
el tiempo, pero no afectd el cinismo o la ineficacia que indica que se

requiere de un enfoque mas amplio.

Formas de combatir el agotamiento

Hay una variedad de maneras en que los individuos y las organizaciones
pueden hacer frente al Agotamiento. En general, el reposo muestra ser
muy eficaz. Esto puede incluir una reduccion temporal de la jornada
laboral, reconstruyendo poco a poco la resistencia del individuo. En su
libro, EI manejo del estrés: La emocion y el poder en el trabajo (1995),
Newton afirma que muchos de los remedios relacionados con el desgaste
no estan motivados desde la perspectiva de un empleado, pero si desde la
perspectiva de la organizacion. A pesar de eso, si hay beneficios de las
estrategias de afrontamiento, entonces se entenderia que tanto las
organizaciones como los individuos deben tratar de adoptar algunas
estrategias de afrontamiento del Agotamiento. A continuacion se
presentan algunas de las estrategias mas comunes para hacer frente al

Agotamiento. (Newton, 1995)



a)

b)

42

Aspectos organizacionales

Los programas de asistencia al empleado (PAE): Partiendo de
Estudios de Hawthorne de Mayo, los programas de asistencia a los
empleados fueron disefiados para ayudar a los empleados en el
tratamiento de las principales causas de estrés. Algunos programas
incluyen asesoramiento y atencion psicoldgica para los empleados.
Hay organizaciones que todavia utilizan las PAE hoy en dia, pero la
popularidad ha disminuido considerablemente debido a la llegada de

la formacidn en gestion de estrés (FGE).

Formacion en gestion de estrés (FGE): EI manejo del estrés por
formacion, es empleado por muchas organizaciones hoy en dia
como una manera de conseguir que los empleados ya sea para el
trabajo a través del estrés, puedan controlar sus niveles de estrés;
para mantener los niveles de estrés por debajo de lo que podria

conducir a mayores casos de Agotamiento.

Aspectos individuales

Afrontamiento basado en problemas: De manera individual, los

empleados pueden hacer frente a los problemas relacionados con el
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agotamiento y el estrés, centrandose en las causas de su estrés.
Varias terapias, como la terapia de Neurofeedback, pretenden
ayudar en casos de Agotamiento. Este tipo de afrontamiento con

éxito se ha vinculado a la reduccion de estrés individual.

Basados en evaluacion de afrontamiento: Las estrategias de
afrontamiento basadas en la valoracion se refieren a las
interpretaciones individuales de lo que es y no es una actividad de
induccion de estrés. Ha habido resultados mixtos relacionados con
la eficacia de las estrategias de afrontamiento basadas en

evaluacion.

Apoyo social

El apoyo social se ha visto como uno de los mayores predictores
hacia una reduccion en el agotamiento y el estrés de los
trabajadores. La creacion de un entorno organizativo y de apoyo, asi
como asegurar que los empleados, tienen entornos de trabajo de
apoyo gque median los aspectos negativos del agotamiento y el

estrés.
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Definicion de términos basicos.

Calidad Laboral

Es el grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempefio
del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un
determinado tipo de direccibn y gestion, condiciones de trabajo,
compensaciones, atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel de
logro y autodesarrollo individual y en equipo. (Portillo, Espinosa, David, &

Lopez, 2010)

Cansancio emocional
Estado de extremo agotamiento emocional, fisico y psicoldgico causado por

una acumulacion de situaciones estresantes. (Esalud, 2016)

Clima Laboral

El Clima Laboral hace referencia a las percepciones del personal de una
organizacion con respecto al ambiente global en que desempefia sus
funciones. Tal percepcion también incluye el nivel de satisfaccion del

personal respecto al lugar de trabajo en el cual se desempefia. (Rios, 2014)

Comunicacion

La comunicacidn es el proceso de transmision de informacion de un individuo
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al otro, el cual también puede involucrar a mas personas. La via puede ser
oral, escrita, con simbolos, 0 imagenes.

En las empresas la comunicacion es la fase primaria de participacion. Con la
comunicacion se consigue: identificar la labor empresarial y que las personas

trabajadoras consideren dicha labor como algo propio. (CCA)

Condiciones de seguridad
Aquellas condiciones materiales que vienen determinadas por la maquinaria,

los equipos o las instalaciones. (Nogadera, 1982)

Contaminantes ambientales
Aquellos contaminantes fisicos, quimicos o bioldgicos, presentes en ciertas
actividades y que pueden llegar a ocasionar distintas enfermedades

profesionales. (Nogadera, 1982)

Despersonalizacion

El trastorno de despersonalizacion se incluye dentro de los trastornos
disociativos y se caracteriza por periodos repetidos en los que se experimenta
una sensacion de estar desconectado o separado del propio cuerpo y de los
pensamientos. Existe una percepcién de extrafieza hacia uno mismo.

(Gabinete de Psicologia)



46

Eficiencia
Se define como la capacidad para reducir al minimo los recursos usados para

alcanzar los objetivos. (Emprendices, 2010)

Eficacia
La eficacia es una capacidad de respuesta para alcanzar un resultado

determinado, o para producir un efecto esperado. (Definicion, s.f.)

Estrés
Corresponde a aquella respuesta de nuestro cuerpo frente a diferentes
situaciones que provocan tension suficiente que puede ser considerada como

una amenaza. (Definicion, s.f.)

Exigencias del puesto

Esfuerzo fisico y mental, que condicionard la aparicion de la fatiga. Si
conocemos "a priori" el grado de esfuerzo que va a exigir el desarrollo de una
tarea determinada, podremos prevenir la aparicion de la fatiga. (Nogadera,

1982)

Habilidad
Tal término hace referencia a los conocimientos, métodos, técnicas y quipos

necesarios para la realizacion de las tareas especificas de acuerdo con la
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instruccion, experiencia y educacion. La habilidad conlleva la capacidad de
un individuo para realizar con pericia, precision, facilidad y economia de

tiempo y esfuerzo las labores encargadas. (Escobar, 2004)

Horario de Trabajo

Es el periodo dentro del cual, el empleador organiza, distribuye o reglamenta
a su conveniencia, el cumplimiento de la jornada de trabajo, pudiendo
imponer aun contra la voluntad de los trabajadores, prudentemente, hora de

entrada - salida, pausa, y descansos. (Generencie, S.f.)

Medio ambiente de trabajo

Caracteristicas ambientales presentes en todo trabajo como son la iluminacion
y las condiciones termohigrométricas, que por un lado inciden directamente
en el confort de un puesto de trabajo y por otro pueden ser agravantes de otros

factores. (llo, 1997)

Motivacion

Es aquello que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. En
RRHH alude al deseo que tiene el individuo de realizar su trabajo lo mejor
posible, o de realizar el maximo esfuerzo en la ejecucion de las tareas que se

le han asignado. (RRHH Magazine)
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Seguridad y salud en el trabajo

Corresponde a aquella actividad orientada a la creacion de condiciones,
capacidades, cultura para que el trabajador y a la organizacion, para que
puedan desarrollar la actividad laboral de manera eficiente, evitando sucesos

que puedan generar dafos que deriven del trabajo. (Ecured, S.f.)

Organizacion del trabajo

Se incluyen aqui factores como la jornada de trabajo, el ritmo de trabajo, la
comunicacion con superiores y comparieros, etc., en cuanto que son factores
determinantes no sélo de la patologia laboral clasica y de la fatiga, sino

también de la motivacion, la satisfaccion en el trabajo, etc. (Nogadera, 1982)

Organizacion de la prevencion
Mecanismos que permiten poner en practica la Prevencion de los riesgos

profesionales como la legislacion y organizacién en la empresa. (Definicion)

Productividad

Es entendida como la relacion entre la cantidad producida de un bien y los
medios economicos empleados para ello.

Es una medida de la cantidad de valor que un empleado individual afiade a los
bienes o servicios producidos por una empresa. Produccion de un individuo,

grupo u organizacion dividida entre los factores o recursos que haya utilizado
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el individuo, grupo u organizacién para dar lugar a esa produccion. (INEGI)

Rango
Es el intervalo entre el valor maximo y el valor minimo; por ello, comparte
unidades con los datos. Permite obtener una idea de la dispersion de los datos,

cuanto mayor es el rango, mas dispersos estan los datos. (Rohlf, 1994)

Realizacién personal

Es un proceso continuo de automejoramiento, donde las personas van
desarrollando una serie de habilidades y conocimientos para sentir una
profunda satisfaccion en lo que hacen y encontrar la plenitud de la vida.

(Corentt, s.f.)

Riesgo laboral
Es la Posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado

del trabajo. (Definicion)

Salario

Es el precio del trabajo. Es la totalidad de las percepciones econdmicas de los
trabajadores, en dinero o especie, por la prestacion profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,

cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso
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computables como de trabajo. (CEDE)

Seguridad e Higiene
Ausencia de riesgo para la vida, integridad fisica y salud de los trabajadores
como consecuencia de las condiciones materiales, personales y organizativas

de su prestacion de trabajo. (Unidn General de Trabajadores)

Seguridad y Salud en el Trabajo en el Pert — Aspectos Reglamentarios

Segln la SUNAFIL (2014), el establecimiento e implementacién de un Sistema de
Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo -SGSST, tiene por finalidad contribuir a
la mejora de las condiciones y factores que pueden afectar el bienestar de todas las
personas que se encuentren dentro de las instalaciones de una empresa, a través de la
insercion de todas aquellas medidas de prevencién y proteccién que permitan
salvaguardar la ocurrencia de accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

El empleador deberd adoptar un enfoque del sistema de gestion en el area de
seguridad y salud en el trabajo, el cual es obligatorio para los empleadores de todos
los sectores econémicos y de servicios; comprende asimismo, a todos los
empleadores y los trabajadores bajo el régimen laboral de la actividad privada a nivel
nacional; trabajadores y funcionarios del sector publico; trabajadores de las Fuerzas
Armadas y de la Policia Nacional del Per(, asi como a trabajadores por cuenta

propia.
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MARCO LEGAL

Las principales normas legales y reglamentarias son:

1. Leyde Seguridad y Salud en el Trabajo N° 29783.

2. Decreto Supremo N° 005-2012-TR, Reglamento de la Ley de

Seguridad y Salud en el Trabajo, del 24-04-2012.

3. Ley N° 30222 que modifica la Ley de Seguridad y Salud en el

Trabajo N° 29783.

4. Decreto Supremo N° 006-2014-TR, Reglamento de la Ley N°

30222.

5. Decreto Supremo N° 010-2014-TR, aprueban normas
complementarias para la adecuada aplicacion de la Unica
disposicion complementaria transitoria de la Ley N° 30222, Ley
gue modifica la Ley de seguridad y Salud en el Trabajo, del 19-

09-2014.

6. Decreto Supremo N° 012-2014-TR, que aprueba el registro
Unico de informacion sobre accidentes de trabajo, incidentes

peligrosos y enfermedades ocupacionales.
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Resolucion Ministerial N° 148-2012-TR, guia para el proceso
de eleccion de los representantes de los trabajadores ante el

comité.

Decreto Supremo N° 014-2013-TR, Registro de Auditores
Autorizados para la Evaluacion Periodica del Sistema de

Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Resolucion Ministerial N° 374-2008-TR, aprueba listado de
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, disergonémicos vy

psicosociales que afectan a la madre gestante, feto o al embrion.

Resolucién Ministerial N° 375-2008-TR, aprueba norma basica
de ergonomia y procedimiento de evaluacion de riesgo

disergonémico.

Resolucion Ministerial N° 050-2013- TR, aprueba formatos
referenciales que contemplan la informacién minima que deben
contener los registros obligatorios del Sistema de Gestién de

Seguridad y Salud en el Trabajo.

Resolucion Ministerial N° 082-2013-TR, aprueba el sistema
simplificado de registros del Sistema de Gestion de Seguridad y

Salud en el Trabajo para Mypes
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1. ROL DEL SUNAFIL

La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral- SUNAFIL se
constituye como un organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo-MTPE, responsable de
promover, supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento
juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como
brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y proponer la emisién

de normas sobre dichas materias.

1. OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

1. Garantizar la seguridad y salud de los trabajadores en el ejercicio de

sus funciones dentro del centro laboral o con ocasion del mismo.

2. Desarrollar acciones permanentes con el fin de perfeccionar los
niveles de proteccidn existentes en la vida, la salud, y el bienestar

de los trabajadores.

3. ldentificar las modificaciones en las condiciones de trabajo y
disponer la adopcion de medidas de prevencion de riesgos
laborales, asumiendo implicancias econémicas, legales y de

cualquier otra indole.
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4. Practicar examenes médicos antes, durante y al término de la
relacion laboral. Garantizar que las elecciones de los representantes

sean democraticas.

5. Garantizar que el comité paritario realice su labor efectiva y

otorgarles los recursos necesarios para su desempefio.

6. Capacitar de manera oportuna a los miembros del Comité de

Seguridad y Salud en el Trabajo.

V. DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

1. Comunicarse libremente con los inspectores de trabajo.

2. Proteccion contra actos de hostilidad por parte del empleador.

3. Los representantes de los trabajadores participan en la

identificacion de los peligros y evaluacion de riesgos.

4. Los representantes de los trabajadores sugieren medidas de control

y solicitan los resultados de las evaluaciones.
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5. El mismo nivel de protecciéon cualquiera sea su modalidad de su

contratacion.

6. A ser transferidos en caso de accidente de trabajo o enfermedad

ocupacional a otro puesto de trabajo que implique menos riesgo.

7. Revisar los programas de capacitacion y entrenamiento.

V. REGISTROS DE GESTION

El empleador es el encargado de implementar los registros, estos
pueden ser llevados a través de medios fisicos o electronicos y deben
estar actualizados, con la informacién minima establecida en los
formatos que apruebe el Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo, siendo estos:

1. Registro de accidentes de trabajo, enfermedades

ocupacionales, incidentes peligrosos y otros incidentes, en

el que debe constar la investigacion y las medidas

correctivas.

2. Registro de exdmenes médicos ocupacionales.

3. Registro del monitoreo de agentes fisicos, quimicos,
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biolégicos, psicosociales 'y  factores de  riesgo

disergonémicos.

4. Registro de inspecciones internas de seguridad y salud en el

trabajo.

5. Registro de estadisticas de seguridad y salud.

6. Registro de equipos de seguridad o emergencia.

7. Registro de induccién, capacitacion, entrenamiento y

simulacros de emergencia.

Registro de auditorias.

5.1. Periodo de conservacién de registro

e Para la conservacion de los registros se presentan tres tipos
de plazos.

e EI registro de enfermedades ocupacionales debe
conservarse por un periodo de 20 afios

e Los registros de accidentes de trabajo e incidentes
peligrosos por un periodo de 10 afos.

e Los demaés registros por un periodo de 5 afios posteriores al
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suceso de 5 afios.

VI. REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD

Esta obligacion se extiende a los trabajadores en régimen de
intermediacion y tercerizacion, a las personas en modalidad formativa,
y a todo aquel cuyos servicios subordinados o autébnomos se presten de

manera permanente o esporadica en las instalaciones de la empresa.

VIl. CAPACITACIONES

Se deben realizar como minimo 4 capacitaciones anuales, estas deben
llevarse a cabo dentro de la jornada de trabajo. Las capacitaciones
realizadas fuera de jornada de trabajo se remuneran conforme a la ley

sobre la materia.

VIII. CONTRATISTAS, SUBCONTRATISTAS, MODALIDADES

FORMATIVAS Y TERCEROS

La entidad que contrate obras, servicios 0 mano de obra de cooperativas
de trabajadores, empresas de servicios contratistas y subcontratistas, asi
como de toda institucion de intermediacion con provision de mano de

obra, es la responsable de:
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Notificar

e Los accidentes de trabajo mortales y los incidentes peligros
(formulario N° 1).

e Los accidentes de trabajo no mortales seran notificados al
MTPE por el centro de salud que atendié el caso
(formulario N° 2).

e Las enfermedades ocupacionales, seran notificados al
Ministerio de Trabajo y al Ministerio de Salud por el centro
médico asistencial publico o privado, que atendié el caso
dentro de los 5 dias de conocido el diagndstico (formulario

N° 2).

IX. ADECUACION DEL TRABAJADOR AL CENTRO DE TRABAJO

Los trabajadores tienen derecho a ser transferidos de puesto de trabajo a
otro que implique menos riesgo, sin menoscabo de su remuneracion o
categoria, siempre y cuando este exista, debiendo ser capacitados para

ello, salvo que el trabajador sufra una invalidez absoluta permanente.
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X. CRITERIOS QUE CONSIDERAN EN LA APLICACION DE UNA

SANCION

Sobre las sanciones:

1. La peligrosidad de las actividades y el caracter permanente o

transitorio de los riesgos inherentes a las mismas.

2. La conducta seguida por el sujeto responsable en el orden

alcumplimento de las normas de seguridad y salud en el trabajo.

3. Lagravedad de los dafios producidos en los casos de accidentes

de trabajo o enfermedades profesionales, o que hubieran podido

producirse por la ausencia o deficiencia de las medidas

preventivas exigibles.

4. El ndmero de trabajadores.

5. Lagravedad de la falta cometida.

XI. SUJETOS PROTEGIDOS DENTRO DEL SISTEMA

1. Latrabajadora en estado de gestacion/madre que trabaja.
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2. Los adolescentes.

3. La persona con discapacidad.

XIl.  EXAMENES MEDICOS OCUPACIONALES

Son aquellos expresamente catalogados como obligatorios, segin las
normas expedidas por el Ministerio de Salud. La negativa por parte del
trabajador a someterse a examenes no obligatorios no podra
considerarse como falta sujeta a sancion por parte del empleador, con
excepcion de aquellos examenes exigidos por normas internas la

organizacion en el caso de tratarse de actividades de alto riesgo.

En este caso, las normas internas deben estar debidamente
fundamentadas y, previamente a su aprobacion, ser puestas en
conocimiento del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajador o del

supervisor.

Trabajo en Equipo

Es la disposicion para participar como miembro totalmente integrado en un
equipo del cual no se tiene por qué ser necesariamente el jefe; colaborador
eficaz incluso cuando el equipo se encuentra trabajando en algo que no esta

directamente relacionado con intereses personales. (Junta de Andalucia)
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Hipotesis de la investigacion

Hipdtesis General

La ergonomia en el trabajo se relaciona directamente con el sindrome de
Agotamiento en los colaboradores del Area de Banca Persona del Banco

Internacional del Pert - Interbank, Plaza Tacna.

Hipotesis Especificas

e La ergonomia en el trabajo en el Area de Banca Persona del Banco
Internacional del Per - Interbank, Plaza Tacna es regular.

e El nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los colaboradores del
Area de Banca Persona del Banco Internacional del Perd - Interbank, Plaza

Tacna es alto.

Operacionalizacién de variables.

La operacionalizacion esta basada en el Modelo NTP 182 de Nogareda (1987) y
el Modelo de Maslach, Jackson, & Leiter (1996), a través de su Maslach

Burnout Inventory.
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
Mdquinas y equipos
Herramientas
Se define como el proceso | Condiciones de Espacios de trabajo
mediante el cual se evalta | seguridad Manipulacién y transporte
La ergonomia es la ergondmicamente el puesto Electricidad
disciplina cientifica de trabajo de If)s Incendios
relacionada con la Colaboradores del Area de Fisicos: Ruido, vibraciones,
comprension de las Banca Persona del Banco Contaminantes radiaciones
interacciones entre los Internacional del Peru, . P
. . ambientales Quimicos
seres humanos y otros desde las dimensiones; -
elementos de un Condiciones de seguridad, BIOl(?gIC(?S,
) sistema y la profesién | Contaminantes Ambientales, | Medio ambiente de |Ium|r.12fC|on
Vanab}e que aplica teoria, Medio ambiente de trabajo, | trabajo C.ondlcn,)n.es termo- NTP 182.
Independiente: principios, datos y Exigencias del puesto, higrométricas Escalas

Ergonomia en el

métodos para disefiar

Organizacion del trabajo y

Fatiga fisica

dicotdmicas

trabajo con el fin de optimizar Organizacion de la Exigencias del puesto Ergonomia del puesto
el bienestar humano y Prevencion. Carga mental
el sistema general Jornada de trabajo
actuacion. La Esta variable fue medida por Ritmo de trabajo
Asociacién medio de una encuesta de Automatizacion
Internacional de autovaloracién de las Organizacion del trabajo | Comunicacidn
Ergonomia (2014) condiciones de trabajo Estilo de mando y
formulada por Nogareda participacion
(1987) denominado NTP Status
182. Legislacion
Organizacién de la & —
- Organizacion dentro de la
prevencion
empresa
Agotamiento por el trabajo

Es un tipo de estrés Se define como el proceso Agotamiento al final de la
laboral, un estado de | mediante el cual se evalta el | Cansancio emocional | jornada

agotamiento fisico, Sindrome De Agotamiento Fatiga al levantarse
emouonal.o mental ’de los Colaboradores del Estrés del trabajo del dia

que tle.ne Area de Banca Pgrsona del pérdida de interés
consecuencias en la Banco Internacional del PR -
. ) , , . . Pérdida de entusiasmo
Variable autoestima, y esta Peru, desde las dimensiones; - — Maslach
. . . - o Realizar el trabajo sin
Dependiente: caracterizado por un Cansancio Emocional, Despersonalizacion molestia Burnout
Sindrome de proceso paulatino, por Despersonalizacién y Inventory.

Agotamiento

el cual las personas
pierden interés en sus
tareas, el sentido de
responsabilidad y
pueden hasta llegar a
profundas
depresiones. (Garcia-
Allen, 2018)

Realizacidn Personal.

Esta variable fue medida por
medio de una encuesta
elaborada por Maslach,
Jackson, & Leiter (1996),

denominado Maslach
Burnout Inventory.

Duda del valor de trabajo

Escala nominal

Cinismo

Realizacién personal

Quemado por el trabajo

Bueno haciendo el trabajo

Realizacidn en el trabajo

Seguridad de eficacia
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

Tipo de investigacion.

La investigacion propuesta es basica o pura, debido a que en puesta de la
aplicacion de los conocimientos relacionados a las bases teéricas expuestas en el
documento, a fin de realizar una evaluacién de la realidad, se podra generar
nuevos conocimientos que puedan servir como referencias para futuras

investigaciones.

Disefio de investigacion.

La investigacidn presenta un disefio no experimental, transeccional o transversal,
de tipo correlacional-causales, caracterizado porque el estudio se realizara en un
solo momento en el tiempo. Este disefio implica que el fendmeno de estudio sera

observado y evaluado en el contexto natural en el que se desarrolla.

Nivel de investigacion

La investigacion presenta un nivel de estudio correlacional. Este nivel implica la

evaluacion de relacion entre la variable independiente “ergonomia en el trabajo”
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y la variable dependiente “sindrome de Agotamiento”. Este estudio supone que
el sindrome de Agotamiento tiene como factor de influencia a la ergonomia en el

trabajo.

Poblacion y muestra.

Poblacion

La poblacion esta compuesta por los 35 colaboradores del Area de Banca

Persona del Banco Internacional del Peru - Interbank, Plaza Tacna

Muestra

Se decidié trabajar con la totalidad de colaboradores, tomando en cuenta que la

poblacién es relativamente pequefa.

Cabe mencionar que del total de colaboradores fueron 23 aquellos que
accedieron y brindaron las facilidades para responder el cuestionario, por lo cual

la muestra se vio reducida al nimero indicado.
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Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas

La técnica a aplicar es la encuesta de opinién, la cual serd dirigida a los

colaboradores de la organizacion.

Instrumentos

En consideracion de la técnica a emplear, el instrumento es el cuestionario. Para
medir el sindrome de Agotamiento se implementara el Maslach Agotamiento
Inventory. Por otro lado, para evaluar la ergonomia en el trabajo se empleara la
NTP 182: Encuesta de autoevaluacién de condiciones de trabajo del Centro
Nacional de Condiciones de Trabajo del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene Laboral en el trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos sociales de

Espana.

Ambito de investigacion

El ambito de aplicacion del estudio corresponde a las instalaciones de Interbank

Plaza Tacna.
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Procesamiento y analisis de informacion

El procesamiento de datos se realizara utilizando software de tipo estadistico. En
primera instancia se usara el SPSS para Windows, el cual permitira realizar la
funcién de tabulacion de resultados y elaboracion de tablas de resultados. En
segunda se utilizara el software Statgraphics Centurion XV, para la ejecucion de
la prueba de correlacion estadistica. Esta prueba de correlacion analizara la
informacidn obtenida y calculara los coeficientes para explicar la relacién entre

las variables de estudio, demostrando asi la hipétesis formulada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros.

Para recopilar la informacion, se implemento los cuestionarios NTP 182 para
evaluar la ergonomia del trabajo en funcion de las condiciones, de acuerdo al
modelo del Centro Nacional de Condiciones de Trabajo del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene Laboral en el trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos
sociales de Espafia, el cual constd de 151 items de evaluacién segin sus 22

indicadores.

Por otro lado, para evaluar el agotamiento se aplic6 el Maslach Agotamiento
Inventory, el cual constd de 16 premisas, en funcién de sus tres indicadores de sus

13 indicadores de medicidn en base a las tres dimensiones del sindrome.

Los resultados se presentan a continuacién segln su representacion en forma de

tablas y figuras, conjuntamente con su debido analisis.
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4.1.1. Datos Generales

4.1.1.1.Sexo
Tabla 1
Sexo
% del N de
Recuento la columna

Sexo Hombre 13 56.50%
Mujer 10 43.50%
Total 23 100.00%

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:

Dado estos resultados, puede observarse que la tendencia de
marcacion es mayoritariamente alta por la variable “vardén”, ya que
consideran que tienen mayor caracter para el tipo de labores que
desempefian y una reaccion emotiva adecuada ante cualquier

inconveniente que se pueda presentar durante la atencion.
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4.1.1.2.Edad
Tabla 2
Edad
% del N de
Recuento la columna
Edad 18-27 17 73.90%
28-37 4 17.40%
38-47 1 4.30%
48-57 1 4.30%
Total 23 100.00%

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:

Dado estos resultados, puede observarse que la edad con mayor
frecuencia se encuentra en las edades de 18-27, ya que el Banco opta
por contratar personal con edad maxima de 26 afios, a quienes les
ofrece poder desarrollar una Linea de Carrera. Aparte consideran que
tienen una mentalidad mas flexible y se adecuan mucho al uso de la

tecnologia.
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4.1.1.3.Estado civil

Tabla 3
Estado civil
% del N
dela
Recuento columna
Estado civil Con pareja 11 47.80%
Pareja no
estable 3 13.00%
Sin pareja 9 39.10%
Total 23 100.00%

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:

Dado estos resultados, puede observarse que la tendencia del estado
civil de las personas en su mayoria cuenta con pareja. Dentro de los
que estan considerados como; esposos, enamorados, y en algunos de

los casos convivientes.



4.1.1.4.Namero de hijos

Tabla 4

Namero de hijos

% del N de la
Recuento columna
Numero de
hijos. 0-2 21 91.30%
3-5 1 4.30%
6-mas 1 4.30%
Total 23 100.00%

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:
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Como puede observarse la tendencia es encontrar trabajadores sin hijos en la

institucién, y con menos de dos. Por lo mismo que la empresa contrata

personas que tengan una exclusividad completa de tiempo. De esta manera si

se requieren horas extras, viajes fuera de la ciudad, juntas que se pueden

extender por largas horas; no haya ningln inconveniente.



4.1.1.5.Afos en el centro

Tabla 5

Afos en el centro

Afios en el
centro

% del N de
Recuento lacolumna
0-4 17 73.90%
5-9 5 21.70%
10-14 0 0.00%
15-19 1 4.30%
20-mas 0 0.00%
Total 23 100.00%

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:
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No se cuenta con frecuencia de marcacion de trabajadores con mas

de 20 anos. En El banco Internacional del Per(i — Plaza Tacna, son

muy pocos los colabores quienes han logrado desarrollar una linea de

carrera amplia, algunos de ellos se retiran de la empresa por una

mejor oferta laboral, por temas familiares, u otro tipo de aspiraciones.



4.1.1.6.Tiempo en el cargo actual

Tabla 6

Tiempo en el cargo actual

Tiempoenel (.4
cargo
5-9
lo-14
15-19
20-mds

la columna

Total

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Interpretacion:
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Los resultados indican que aquellos que tienen entre 0 a 4 afios en el cargo

actual ascienden al 87% del total. Los cupos para poder desarrollar la linea

de carrera son un tanto limitados, en el caso de otras Plazas a nivel nacional;

como por ejemplo Lima, la oportunidad para que un colaborador pueda

desarrollarse es mayor.

Es por ello que a la espera de un ascenso, el colaborador permanece méas

tiempo en su posicion, con el fin de poder especializarse y adquirir mayores

conocimientos, para estar preparado ante una nueva convocatoria.
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4.1.2. Ergonomia en el Trabajo

La ergonomia en el trabajo es se mide a partir de seis indicadores: Condiciones
de seguridad, Contaminantes ambientales, Medio ambiente de trabajo,

Exigencias del puesto, Organizacion del trabajo, Organizacion de la prevencion.

El indicador con la mejor calificacion corresponde a las condiciones de
seguridad, en términos de uso de maquinas y equipos, herramientas y espacio de
trabajo, con frecuencias que consideran en su mayoria estar de acuerdo con que

si cuentan con el adecuado acceso a seguridad.

Por otro lado, la dimensién con la peor calificacién fue la exposicion a

contaminantes ambientales, con una media de 1.75 puntos.

La media general demuestra que la ergonomia en el trabajo se cumple en

términos regulares con una media de 1.5 puntos.

Los resultados por indicador son los siguientes:
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Resumen de resultados de condiciones de seguridad
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DIMENSION INDICADOR ITEM MEDIA
éLos elementos mdviles de las maquinarias y/o 1.30
equipos estan protegidos? :
Maquinas y
€quipos ¢Disponen las maquinas de interruptores u otros 1.48
sistemas de paro de emergencia? :
Maquinas y equipos 1.39
¢Las herramientas que utilizas en tu trabajo estan 1.00
hechas de material adecuado? :
Herramientas  Cuando no se utilizan, éEstan bien guardadas en su
i 1.35
sitio y ordenadas?
¢Se dispone en cada caso de las herramientas
1.17
. adecuadas?
Condiciones de
seguridad Herramientas 1.17
¢La distancia entre los equipos es tal que impide que
sus elementos moviles golpeen a personas u otros 1.52
equipos?
¢Estan los materiales almacenados en el lugar
- 1.22
destinado para ello?
Espacio
¢Estan los suelos limpios y son antideslizantes? 1.13
¢Existen sefiales de atencidn y advertencias
claramente marcadas para indicar vias, equipos para 1.04
combatir incendios y salidas de emergencia?
Espacio 1.23
Condiciones de seguridad 1.25

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado
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Como se aprecia, de las condiciones de seguridad, el indicador con la mejor
calificacion corresponde al espacio, el cual de acuerdo a los trabajadores cuentan
con la sefalética necesaria para indicar vias, equipos y salidas, asi como también
la distribucion es adecuada entre equipos, evitando que los elementos maéviles se
golpeen. Por otro lado, los trabajadores también consideran que los materiales

son almacenados en forma adecuada.

Respecto a las herramientas, también existen percepciones mayoritariamente
positivas, dada una media de 1.17 puntos, y que establece que los trabajadores
consideran que estas son bien utilizadas, ademas de ser guardadas en su sitio, lo
que genera orden. En tanto, también cuentan con las herramientas adecuadas

para ejercer su labor.

Por otro lado, respecto a las maquinas y equipos, la tendencia de marcancion es
mayoritariamente positiva, y da cuenta que los trabajadores consideran que los
elementos maviles de las maquinas estan protegidas, ademas de los interruptores
y sistemas de emergencia utilizados en el Banco para garantizar la seguridad de

los trabajadores.
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INDICADOR N2 ITEM ITEM MEDIA

éPuedes coger documentos sin que te tiemble 1.22

. . en las manos? :

Vibraciones

¢Estan aisladas las maquinas que producen 1.52

vibraciones? :
Vibraciones 1.37
¢Estan sefializados los locales en que hay 1.74

radiaciones ionizantes? :
Radiaciones ¢Te hacen revisiones médicas periddicas? 1.83
¢Dispones de una cartilla sanitaria? 1.96
Radiaciones 1.84
En el local de trabajo, ¢ Conoces la existencia de 1.87

algun contaminante quimico? :

Contaminantes

ambientales ¢Existen normas establecidas para la utilizacién 1.96

de productos quimicos peligrosos? :
éSe cumplen? 2.09
. ¢éSe realizan revisiones periddicas a los 1.74

Contaminantes trabajadores? )
Quimicos ¢Estén los productos claramente etiquetados? 2.04

Si utilizas productos toxicos, ¢ Realizas una

buena higiene personal? (lavarte las manos 1.74

antes de fumar o comer, cambiarte de ropa al .

salir del trabajo, etc.)
¢Existen locales, distintos del puesto de
trabajo, para tomar el bocadillo, el almuerzo, 1.26
etc.?

Contaminantes Quimicos 1.81
1.75

Contaminantes ambientales

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado
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Respecto a los contaminantes ambientales, la dimension fue evaluada por medio
de tres dimensiones, las cuales brindan una media de calificacion de 1.75, que

corresponde a medidas regulares.

De esta dimension, las calificaciones dan cuenta que existen percepciones
regulares en cuanto a los contaminantes quimicos, y que mayormente son
utilizados por el personal de mantenimiento, los cuales no estan claramente
etiquetados, asi como revisiones periodicas a los trabajadores respecto al
conocimiento y uso de este tipo de agentes a partir del contacto que pudieran

tener. La media fue de 1.75 puntos.

Respecto a las radiaciones, la calificacion fue de 1.84, que refleja que no se tiene
claridad de las medidas para hacer frente a las radiaciones que pueden estarse
generando debido al uso de equipos electrénicos como la computadora, no
contando con cartillas informativas o revisiones periodicas para evaluar el

impacto.

Por otro lado, los trabajadores manifestaron que no tienen mucho contacto con
herramientas que generen vibraciones mas alla del uso de computadoras, por lo

que el indicador fue evaluado mayormente con calificaciones positivas.
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Resumen de resultados del medio ambiente de trabajo
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INDICADOR N2 ITEM ITEM MEDIA

¢Dispone el local de trabajo de la iluminacién 1.17

general suficiente? :
¢ Estd situada la luz de forma que impida 1.26

deslumbramientos y reflejos? :

[luminacion éConsideras que la iluminacién del puesto de
) 1.13
trabajo es correcta?

¢Se mantiene limpias las [amparas y ventanas? 1.17
¢Se realizan mediciones del nivel de luz? 1.74
¢éLas ldmparas fundidas son sustituidas 1.48

rapidamente? :
[luminacion 1.33
Medio ¢Los focos de calor (hornos, calderas, etc) 1.52

ambiente de estan aislados convenientemente? '

trabajo
¢Dispone el local de ventilacién general? 1.39
¢Cuando se genera vapor de agua, hay un
sistema de extraccién localizada u otros que 1.83
eviten el exceso de humedad?
Condiciones

termomgromet”cas ¢La temperatura del local de trabajo es la 1.39

adecuada y el tipo de actividad? :
¢La ropa de trabajo utilizada es adecuada al 1.61

tiempo de trabajo y temperatura ambiental? :
¢éSe realiza un mantenimiento de los sistemas 1.39

de ventilacion? :
Condiciones termohigrométricas 1.52
Medio ambiente de trabajo 1.42

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado



80

Respecto al medio ambiente de trabajo, esta dimension fue evaluada por medio
de dos indicadores, obteniendo una media de 1.42 puntos, es decir calificativos

mayormente positivos pero con cierta tendencia regular.

La iluminacion fue el indicador mejor calificado, con una media de 1.33 puntos,
que indican una percepcion mayormente positiva, en la que los trabajadores
consideraron que esta es correcta en el puesto de trabajo, ademas de contar con
lamparas y ventanas limpias en el centro de trabajo, y observar que se realiza el
mantenimiento debido a los niveles de luz, como también reemplazo oportuno de

las lamparas.

Por otro lado, las condiciones termohigrométricas obtuvo una calificacion de
1.52 puntos, el cual se debe a evaluaciones positivas pero con cierta tendencia
regular a la disposicion de ventilacion adecuada, extractores de humedad,
temperaturas adecuadas, ropa de trabajo acorde a la temperatura y
mantenimiento de los sistemas de ventilacion con las que cuenta el Banco,
permitiendo gozar de exposicion a la temperatura que ayude a trabajar sin

molestia alguna.
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INDICADOR N2ITEM ITEM MEDIA
Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo 1.13
éestan adecuados para tu capacidad fisica? :
Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo 1.13
¢estan adecuados para la temperatura ambiental? :
Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo 1.09
Fatiga fisica éestadn adecuados para tu edad? :
Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo 1.22
éestan adecuados para tu entrenamiento? :
¢Se ha realizado alguna evaluacién del consumo 1.65
metabdlico en la actividad que realizas? :
¢Existen pausas establecidas en el trabajo? 1.35
Fatiga fisica 1.26
Desde el punto de vista de la fatiga nerviosa
éConsideras que tu ritmo habitual de trabajo es 1.30
adecuado?
Desde el punto de vista de la fatiga nerviosa ¢ Crees que 1.26
la actividad que se te exige es la que tu puedes realizar? :
Carga mental ¢Tu trabajo te permite dormir bien por las noches? 1.30
¢Crees que la recuperacion de la fatiga entre una 1.39
. . jornada de trabajo y la siguiente es suficiente? :
EX|genC|aS del ¢Tu trabajo te permite desviar la atencion, por algunos 1.30
puesto instantes, para hacer o pensar otras cosas? '
Carga mental 1.31
¢Es adecuada la distancia entre tus ojos y el trabajo que 1.13
realizas? '
¢ La disposicion del puesto de trabajo permite trabajar 1.09
sentado? :
¢El asiento es comodo? 1.22
¢Es ajustable la silla de trabajo? 1.22
¢Tienes espacio suficiente para variar la posicion de 1.35
Ergonomia del pierdas y rodillas? '
puesto de trabajo ¢Si estas en unassilla altz,i:;ne algun apoyo para los 1.09
¢Puedes apoyar los brazos? 1.39
La altura de la superficie donde realizas tu trabajo ¢Es 1.30
la adecuada a tu estatura y a la silla? :
En general ¢ Dispones de espacio suficiente para realizar 1.26
el trabajo con holgura? *
Al finalizar la jornada laboral ¢El cansancio que sientes 1.26
podria calificarse de normal? :
Ergonomia del puesto de trabajo 1.23
Exigencias del puesto 1.26

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Las exigencias del puesto fue evaluado por medio de tres indicadores,

obteniendo una media de calificacion de 1.26 puntos, y que dan cuenta de
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percepciones mayoritariamente positivas.

El indicador fatiga fisica, obtuvo una media de 1.26 puntos, lo que es
indicador que los trabajadores consideran que el trabajo se adecua a su
capacidad fisica, la temperatura ambiental no les suele afectar, el trabajo es
adecuado para su edad, estdn debidamente entrenados y las pausas

establecidas son adecuadas para no abrumarlos en el servicio que brinda.

Por otro lado, respecto a la carga mental, la media de calificacion fue de 1.31
puntos, y dan cuenta que los trabajadores consideran que el trabajo les
permite dormir tranquilos por las noches, ademas que el trabajo tiene
exigencias que ellos pueden desarrollar, y en el tiempo de descanso pueden
recuperarse para la siguiente jornada de trabajo, ademas de no distraerse

demasiado durante el trabajo realizado.

Respecto a la ergonomia en el puesto de trabajo, la media fue de 1.23, y
demuestra una calificacién positiva que da cuenta que los trabajadores
indican que la distancia entre sus ojos y la computadora es la adeuada,
ademas de contar con asientos, sillas ajustables, espacio suficiente, apoyo de
brazos, y disposicion de espacios que permiten que pueda realizarse el

trabajo sin ningun inconveniente en el Banco.
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Resumen de resultados de la organizacion del trabajo
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INDICADOR N2 ITEM ITEM MEDIA
¢El nimero y la duracién total de las pausas 1.43
durante la jornada laboral, son suficientes? :

éPuedes distribuir tu mismo estas pausas a lo 1.57
largo de la jornada? :

éTe piden opinién para el cambio de turno? 1.48

¢ Te exigen menos trabajo en el turno de noche? 1.70

éPuedes escoger los dias de descanso? 1.57

Jornada ¢Consideras adecuada la distribucién del 1.48
horario de trabajo? :

¢Consideras adecuada la distribucién de los 1.43
turnos? )

¢Consideras adecuada la distribucidn de las 1.26
horas de trabajo? :

éConsideras adecuada la distribucién de las 1.52
horas extra? :

¢Consideras adecuada la distribucidn de las 1.39
pausas? )

Jornada 1.48

¢éConsideras que el tiempo asignado a la tarea 1.39
que realizas es el adecuado? :

¢Puedes abandonar tu trabajo por unos 1.35
minutos sin necesidad de que te sustituyan? :

¢Existen "comodines" para sustituirte cuando

Ritmo no se puede abandonar el puesto? (para 1.48

. .y ausentarte unos minutos)

Organlzaaon del ¢Puedes variar tu ritmo de trabajo sin perturbar 1.61
trabajo la produccion a lo largo de la jornada? '
¢Eres tu el que marca el ritmo de trabajo y no 1.52
los equipos que empleas? :
Ritmo 1.47
¢Tu trabajo te permite aplicar tus habilidades y 1.26
conocimientos? .
¢Puedes organizar tu trabajo a tu manera? (Por
ejemplo, modificar el orden de las operaciones 1.43
que realizas?
¢Puedes intervenir en caso de error o incidente 1.17
Automatizacion para controlar y corregir tu trabajo? :
éConsideras que tu trabajo es variado? 1.48
¢Estan agotadas todas las posibilidades de
distribuir el trabajo de manera que sea més 1.61
variado y estimulante que actualmente?
¢Puedes rotar con otros puestos de trabajo? 1.52
Automatizacion 1.41
¢Tu trabajo se realiza en grupo? 1.30
¢Si trabajas de forma individual, puedes hablar 1.04
. ., con otros compaiieros durante el trabajo? :
Comunicaciony N )
.. ¢Hay compaiieros de trabajo a menos de 5 m. 1.13
cooperacion de tu puesto de trabajo? :
¢éLos trabajadores son informados o formados
cuando se introducen nuevos equipos o 1.09

métodos de trabajo?



¢éTienes amigos en el trabajo?
éSe puede decir lo que uno piensa?
éConoces las ideas de otros compafieros?
(religion, politica, sobre la vida en general)
Comunicacién y cooperacion
¢Tu jefe inmediato te pide opinidn en las
decisiones que afectan al trabajo que realizas?
Cuando te encarga una nueva tarea ¢ Discute
Estilo de mando contigo la forma de llevarla a cabo?
R ., éPuedes dar directamente sugerencias a tus
y participacion superiores?
¢Hay buzones de sugerencias?

¢Crees que se tienen en cuenta las sugerencias
que dan los trabajadores?

Estilo de mando y participacion
¢Goza tu trabajo de prestigio entre tus
compafieros?
¢Piensas que el trabajo es importante dentro
del proceso general?

¢Tu contrato de trabajo es fijo?

Status La preparacion de los trabajadores ¢Es
adecuada al trabajo que realizan?

éConoces todo lo que se hace en la empresa?
¢Tienes posibilidades de promocién?

Comparado con otros puestos ¢Es adecuada la
remuneracion a las exigencias del puesto?
Status

¢Conoces bien los riesgos a que estas sometido

en tu puesto de trabajo?
¢éLos comentas con tus compafieros
habitualmente?
¢Conoces alguna guia de analisis de las
condiciones de trabajo?
Si es asi, ¢Haz intentado responderla alguna
vez?

¢éSientes desinterés por las cosas?
¢Te notas inquieto, intranquilo?
Valoracién é¢Cometes mas errores de lo normal?
global ¢Sientes dolor de rifiones?
¢éTienes dificultades respiratorias?
¢Tienes la voz enronquecida?
éSientes hormigueo en las manos o las piernas?

¢éSe teirritan los ojos?

¢éSientes molestias oculares?
(Deslumbramiento, parpadeo, otros)

¢Tienes problemas digestivos?

¢Consumes en exceso tabaco, café, alcohol, u
alguna droga?

Valoracidn global
Organizacion del trabajo
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1.00
1.22

1.22
1.14
1.09

1.22

1.13
1.30
1.26
1.20
1.22

1.17
1.35
1.22

1.39
1.48

1.65

1.35
1.26

1.48
1.43

1.65

1.61
1.52
1.78
1.78
1.87
1.65
1.65
1.43

1.35
1.57
1.78

1.59
1.42

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado
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La organizacion en el trabajo fue evaluado con una calificacion de 1.42
puntos que dan cuenta de percepciones mayoritariamente positivas y con

ciertas tendencias regulares.

Dicha dimensién tiene como primer indicador a la jornada de trabajo, con
una media de 1.48 puntos, y que dan cuenta que los trabajadores del Banco
consideran que las pausas laborales son adecuadas, ademas ser consultados
respecto a cambios en la jornada de trabajo en diferentes turnos. Asi mismo,
consideraron que la distribucion de los turnos, distribucion de horas, dias de

descanso y pausas son gestionadas de forma adecuada.

En cuanto al ritmo de trabajo, la calificacion fue de 1.47, lo que refleja
calificativos positivos, que dan cuenta que los trabajadores consideran que el
tiempo asignado es adecuado para cumplir con su trabajo, ademas de gozar
de facilidades para ausentarse unos minutos. Del mismo modo, cuentan con
personal que los pueda reemplazar frente a alguna necesidad. En tanto, estan

de acuerdo con el ritmo de trabajo establecido en la entidad.

En cuanto a la automatizacion, la calificacion media fue de 1.41 puntos, y
este resultado es indicador positivo respecto al control de errores o

incidentes, percepciones de un trabajo variado, posibilidades para lograr una
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adecuada distribucion del trabajo, y facilidades para rotar en otros puestos en

el Banco.

Respecto a la comunicacion y cooperacion, la media fue de 1.14 puntos, y
este resultado da cuenta que los trabajadores consideran que se puede
trabajar en equipo en el Banco, pudiendo también tener la posibilidad de
comunicarse con sus compafieros, una distancia adecuada entre los mismos,
trabajadores informados respecto a la forma de trabajo, posibilidad de hacer
amigos en el trabajo, posibilidad para decir lo que se piensa y para poder
conocer lo que opinan los demas respecto a sus ideas, demostrando

adecuados niveles de comunicacion.

En cuanto al estilo de mando y cooperacion, los calificativos son
mayormente positivos, y dan cuenta que los trabajadores consideran que
existen buenas relaciones con el jefe inmediato para poder dar opiniones,
encargo de tareas, recibir sugerencias y hacerlas, las mismas que se tienen en

cuenta. Este indicador fue calificado con 1.20 puntos de promedio.

En cuanto al status, la media de calificacion fue de 1.35 puntos, y son
indicador positivo respecto al prestigio logrado a partir del trabajo
desarrollado en el Banco, y condiciones que garantizan la estabilidad del

trabajador en términos de contrato fijo, preparacion, conocimiento de los
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procesos internos, posibilidades de promocidn y una adecuada remuneracion.

La valoracion global del puesto de trabajo fue de 1.59 puntos, y dan cuenta
que los trabajadores del Banco consideran estar satisfechos respecto a su
propio puesto de trabajo, en términos de condiciones ergonémicas y cémo

ello no suele afectar su salud ni comodidad fisica.

Tabla 12

Resumen de resultados de la organizacion de la prevencion

INDICADOR N2 ITEM ITEM MEDIA

¢Has leido los estatutos y/o reglamentos de los 1.35

trabajadores? :
¢Sabes a qué prestaciones tienes derecho? 1.48

islacid ¢Hay en la empresa ejemplares de ordenanza
Legislacion general de higiene y seguridad a disposicién de los 1.43
trabajadores?

¢Conoces los reglamentos y ordenanzas laborales 1.52

que afectan a tu sector de actividad? :
Legislacién 1.45
¢Hay algun area en la empresa o delegado de 1.48

personal? :

. ., éConoce el drea o el delegado las estadisticas de
Organizacion de absentismo, accidentes de trabajo, enfermedades 1.87
la prevencion profesionales, etc.?

¢Existe en tu empresa, vigilante o comité de 1.39

seguridad e higiene? :
¢Informa a los trabajadores? 1.65
Empresa éInvestiga los accidentes y enfermedades 2.00

profesionales? :
¢Tu empresa tiene servicio médico? 1.87
¢Hay botiquin suficientemente dotado y revisado 1.43

periddicamente? :
¢éHay personas que puedan prestar los primeros 1.91

auxilios con la formacién de socorristas? :
¢Se realizan reconocimientos médicos periddicos 1.78

a los trabajadores?



En caso de efectuarlos ¢Se incluyen en ellos
pruebas especiales en funcién de los riesgos a los
que estan expuestos?

¢Se informa al trabajador de los resultados de los
reconocimientos médicos?

¢Existe en la empresa una persona responsable
del botiquin?

Empresa

¢Estas al corriente de las posibles enfermedades
profesionales detectadas en tu empresa?

¢Estas enterado de los accidentes de trabajo que
han ocurrido en el Ultimo afio?

¢éSabes las causas?

¢La empresa informa por escrito, charlas, etc a los

Dafos a la trabajadores sobre los riesgos existentes?
salud ¢Se miden y controlan los niveles de
contaminacion existentes en los puestos de
trabajo?

¢Dispone de asesoramiento (la empresa) eficaz
(propio o externo) en materia de prevencién
laboral?

Cuando se produce una baja por enfermedad
profesional, ¢Se efectia un estudio de las causas
que la han originado?

Darios a la salud

¢Sabes en qué sectores de la empresa se
producen mas accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales?

¢Ha intentado con otros trabajadores de la
empresa hacer un mapa de riesgos?

¢Sabes el grado de absentismo de tu empresa 'y
Mapa de sus causas principales?

riesgos ¢Es posible reunirte con tus comparieros para
discutir sobre métodos de trabajo, etc.?

¢éDispone la empresa de personal, medios técnicos
y locales, propios o ajenos, para ensefiar a sus
trabajadores la forma correcta de realizar el
trabajo?

Mapa de riesgos

¢Piensas que es posible cambiar las formas de
organizacidn en tu empresa para mejorar las

Organizacién condiciones de trabajo?

del trabajo ¢Conoces otras empresas que apliquen nuevas
formas de organizacién con resultados positivos
para la salud de sus trabajadores?

Organizacion del trabajo

¢Proporciona la empresa prendas de protecciéon

Protecciones
personal?

1.96

2.00

1.70
1.75

1.65

1.70

1.70

1.39

1.74

1.74

2.13

1.72

1.87

2.04

2.00

1.48

1.57

1.79

1.13

1.70

1.41
191

88



89

personales ¢Son de uso personal? 1.96
éSon coémodas de usar? 1.96
éSe revisan periddicamente? 2.17
¢Hay carteles que ir}diquen la obligatoriedad de 230

usar dichas prendas?
Protecciones personales 2.06
éTe sientes fatigado? 1.39
Sintomas éTe cuesta dormirte? 1.57
causados o ¢Tienes la cabeza pesada, mareos? 1.57
atribuibles al ¢Te notas irritado? 1.52
propio ¢Te cuesta concentrarte? 1.65
tra bajo ¢Olvidas las cosas con facilidad? 1.74
¢ Tomas tranquilizantes? 1.96
Sintomas causados o atribuibles al propio trabajo 1.63
Organizacion de la prevencién 1.72

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

La organizacion de la prevencion obtuvo una media de 1.72 puntos que indica

resultados mayoritariamente positivos pero con cierta tendencia regular.

Este resulta se debe a la calificacion de la legislacion con 1.45 puntos, que dan
cuenta que los trabajadores consideran haber sido informados respecto a los
estatutos y reglamentos, teniendo conocimiento de sus derechos y normativas

internas.

Por otro lado, respecto a la evaluacion de la empresa, la calificacion fue de 1.75
puntos, y dan cuenta que los trabajadores consideran que existe una adecuada
organizacion interna de los puestos de trabajo a favor de la seguridad, con areas
encargadas de la seguridad e higiene, una adecuada informacién, prevencién de

accidentes y enfermedades profesionales, capacidad de reconocimiento de



90

problemas y disposicion de botiquines para la seguridad del personal.

En tanto, respecto a los dafios de salud, la calificacion fue de 1.72 puntos, y dan
cuenta que los trabajadores consideran que la empresa brinda las charlas
necesarias, se mide y controla los niveles de contaminacion internos, y disponen

de asesoramiento para cuidado de la salud.

En cuanto a los mapas de riesgo, la calificacion fue de 1.79 puntos, valor que
indica que los trabajadores consideran que tienen conocimiento de donde existen
riesgos y posibilidades que se generen accidentes de trabajo. En tanto se tiene

gue no existe pleno conocimiento de las causas del absentismo laboral.

Respecto a la organizacién del trabajo, la media de calificacion fue de 1.41
puntos, evaluando de forma positiva la posibilidad para cambiar las formas de
organizacion y aplicacion de nuevas formas con fines de mejorar la integridad

laboral en términos de salud laboral.

En tanto, respecto a la disposicion de protecciones personales, la media fue
regular, con calificativos de 2.06, y que indican que en la empresa no se tiene
conocimiento que se brinden recursos de proteccién personal, considerando que

la labor interna no demanda de equipos muy especializados.
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Finalmente, respecto a los sintomas causados o atribuibles al trabajo, los
trabajadores consideran una calificacion positiva pero con cierta tendencia
regular de 1.63 puntos, que indican que los trabajadores del Banco consideran no
sentirse tan fatigados, no tener problemas para dormir, dolores de cabeza o
mareos, irritacion, problemas de concentracion, olvido de las cosas. A pesar de
ello se ha detectado que hay un grupo de trabajadores que considera la toma de

tranquilizantes como una medicacion.

Estos resultados pueden verse reflejados en la siguiente figura comparativa:

coooorRrREREN
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M Seriesl

Figura 7.- Resumen comparativo de la evaluacion de indicadores de la

ergonomia laboral

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado



92

4.1.3. Agotamiento de los trabajadores

El agotamiento de los trabajadores fue medido a través de tres indicadores:

Cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Las calificaciones mas altas corresponden a la realizacion personal, dado una
media de 5.88, valores que son justificados en percepciones que valoran el

trabajo seguro y capacidades para resolver problemas.

En tanto, también se tiene que existen niveles regulares y bajos en la medicion
de la despersonalizacion, con una media de 3.01, seguido por el cansancio
emocional con wuna calificacion de 4.10, que refleja valores de calificacion

regulares.

La media general, en tanto tiene una media de 4.42 puntos, que refleja valores de
estrés laboral en niveles regulares, que revelan presencia de estrés entre el

personal.

A continuacion se presenta el resumen de tales resultados por indicador,

seguidamente de una grafica comparativa de resultados:



Tabla 13

Resumen de resultados del cansancio emocional
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INDICADOR N2 ITEM ITEM MEDIA

Me siento emocionalmente agotado(a) por mi

1 nte agotado(a) p 4.17
trabajo.
4 Trabajar todo el dia, es realmente estresante para 4.54
mi.
4.60
Cansancio 6 Me siento acabado(a) al final de la jornada.
emocional

8 Me siento fatigado(a) al levantarme por la mafiana 3.98

y tener que enfrentarme a otro dia de trabajo.
2.84

13 Solo quiero hacer lo mio y que no me molesten.
Cansancio emocional 4.10

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

Como se aprecia el cansancio emocional fue calificado con 4.10 puntos, que

da cuenta de calificaciones regulares, con un grupo de trabajadores que

indican sentirse emocionalmente agotados, ademas de encontrar estrés en el

hecho de trabajar todos los dias. Asi mismo, indican sentirse acabados al

final de la jornada y fatigados principalmente por el hecho de tener que

levantarse y laborar. Asi mismo, se ha encontrado que a los trabajadores no

les gusta que los molesten cuando quieren hacer lo suyo.



Tabla 14

Resumen de resultados de la despersonalizacion

Ne
INDICADOR ITEM MEDIA
ITE
3 Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo mi. 2.78
9 He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo. 3.78
. ., 11 Me he vuelto mas cinico, inseguro, acerca de si mi 2.52
Despersonahzauon trabajo sirve para algo. :

12 Me siento "quemado(a)", "hastiado(a)" de mi trabajo. 3.00
15 Dudo sobre el valor de lo que realizo laboralmente. 2.96
Despersonalizacién 3.01

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado
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En cuanto a la despersonalizacion, la media de calificacion fue de 3.01, es

decir, calificaciones que dan cuenta que los trabajadores sienten que el

trabajo puede ser muy absorbente para hacer que puedan perderse a ellos

mismos Yy el entusiasmo para laborar. Asi mismo, algunos consideraron que

el trabajo puede haberlos vuelto méas inseguros, y manifiestan efectivamente

sentir ciertos niveles de estrés laboral.
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Tabla 15

Resumen de resultados de la realizacion personal

NO

INDICADOR . ITEM MEDIA
ITEM
2 Soy capaz de resolver adecuadamente los problemas 596
que surgen en mi trabajo. '
He realizado muchas cosas que valen la pena en mi
5 trabajo. 5.35
. . 2 Siento que estoy haciendo una buena contribucién a la
Realizacion 7 actividad de mi centro laboral. 5.96
personal 10 En mi opinidn, soy muy bueno en lo que hago. 5.91
Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi
14 trabajo. 6.17
En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo
16 las cosas. 5.91
Realizacidon personal 5.88

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado

En cuanto a la realizacion personal, la media fue de 5.88 puntos, y son
calificativos mayoritariamente positivos, en los que el trabajador del Banco
ha manifestado su capacidad para resolver problemas, capacidad para
realizar muchas cosas que valen la pena en el trabajo, sentir que pueden
realizar una adecuada contribucién a la actividad en el centro laboral,
sentirse buenos haciendo lo que hacen, y sentirse realizados y eficaces

cuando hacen las tareas encargadas.

Estos resultados pueden verse en su forma gréfica en la siguiente figura:
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7.00
5.88
6.00
>.00 4.42
4.10
4.00
3.01
3.00
2.00
1.00
0.00
Cansancio emocional  Despersonalizacion Realizacidn personal Media del Estrés
Laboral
M Seriesl

Figura 8.- Resumen comparativo de la evaluacion de indicadores del estrés

laboral

Nota. Resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado
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4.2.Contraste de hipotesis.

4.2.1. Hipdtesis General
El planteamiento de la hipotesis general es la siguiente:
Ho: La ergonomia en el trabajo no se relaciona directamente con el
sindrome de Agotamiento en los colaboradores del Area de Banca
Persona del Banco Internacional del Per( Interbank, Plaza Tacna.
H;: La ergonomia en el trabajo se relaciona directamente con el sindrome
de Agotamiento en los colaboradores del Area de Banca Persona del

Banco Internacional del Peru Interbank, Plaza Tacna.

Para comprobar ello se realiza la prueba de correlacion estadistica a través del

programa SPSS. De este modo obtenemos lo siguiente:

Realizando la correlacion de Pearson, se tiene el siguiente resultado:



Tabla 16

Prueba Chi Cuadrado de Pearson

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson
373.750(a) 360 .298
Razén de verosimilitudes 126.551 360 1.000
Asociacion lineal por lineal
.060 1 .807
N de casos validos
23

a. 399 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es .04.

Nota. Elaborado en SPSS

Tabla 17

Prueba de Correlacion de Pearson

Error T Sig.
tip. aproximada aproximad
Valor asint.(a) (b) a
Intervalo por R de Pearson
intervalo .052 241 .239 .813(c)
Ordinal por Correlacion de
ordinal Spearman .074 .241 .340 .737(c)

N de casos validos
23

a Asumiendo la hipotesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
¢ Basada en la aproximacién normal.

Nota. Elaborado en SPSS

98
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Dado que no existen indicios de una relacion entre la ergonomia y el sindrome
de agotamiento, dado que el Valor de significancia es mayor de 0.05, se aprueba
la hipotesis nula, comprobando que la ergonomia en el trabajo no se relaciona
directamente con el sindrome de Agotamiento en los colaboradores del Area de

Banca Persona del Banco Internacional del Pert Interbank, Plaza Tacna.

4.2.2. Hipdtesis Especificas

4.2.2.1.Hipotesis especifica 1

El planteamiento de la hipotesis especifica 1 es la siguiente:

Ho: La ergonomia en el trabajo en el Area de Banca Persona del Banco

Internacional del Per( Interbank, Plaza Tacna no es regular.

Hi: La ergonomia en el trabajo en el Area de Banca Persona del Banco

Internacional del Per( Interbank, Plaza Tacna es regular.

Para comprobar ello se realiza la prueba de célculo de estadisticos
descriptivos a través del programa SPSS. De este modo obtenemos lo

siguiente:



4.2.2.1.1. Estadisticos

Validos

Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desuv. tip.

Varianza

23

1.49670

1.46400

1.331°%

.194557

,038

a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los

valores.

100



4.2.2.1.2. Frecuencias

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1.252 1 4,3 4,3 4,3
1.278 1 4,3 4,3 8,7
1.318 1 4,3 4,3 13,0
1.325 1 4,3 4,3 17,4
1.331 2 8,7 8,7 26,1
1.344 1 4,3 4,3 30,4
1.364 1 4,3 4,3 34,8
1.377 1 4,3 4,3 39,1
1.384 1 4,3 4,3 43,5
1.437 1 4,3 4,3 47,8
1.464 1 4,3 4,3 52,2
Validos

1.490 2 8,7 8,7 60,9
1.497 1 4,3 4,3 65,2
1.503 1 4,3 4,3 69,6
1.530 1 4,3 4,3 73,9
1.642 1 4,3 4,3 78,3
1.735 1 4,3 4,3 82,6
1.795 1 4,3 4,3 87,0
1.808 1 4,3 4,3 91,3
1.848 1 4,3 4,3 95,7
1.881 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

101
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4.2.2.1.3. Interpretacion y decision de la hipotesis

La decision sobre la hipotesis considera la siguiente tabla de calificacion de

la percepcion de la ergonomia:

Tabla 18

Calificacion de la Percepcion de la Ergonomia

Nivel 3 Rango 3
Min. Max
Muy adecuada 1 1.20
Adecuada 1.21 1.40
Regular 1.4 1.60
Inadecuada 1.61 1.80
Muy inadecuada 1.81 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rohlf, R. S. (1994)

La media de calificacion de la percepcion de la ergonomia es de 1.49, lo cual

representa un nivel de percepcion regular en los trabajadores. Este resultado

permite aprobar la hipdtesis alterna propuesta.

4.2.2.2. Hipdtesis especifica 2

El planteamiento de la hipotesis especifica 2 es la siguiente:

Ho: El nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los
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colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del
Per0 Interbank, Plaza Tacna no es regular.

Hi: El nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los
colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del

Perl Interbank, Plaza Tacna es regular.

Para comprobar ello se realiza la prueba de calculo de estadisticos

descriptivos a través del programa SPSS. De este modo obtenemos lo

siguiente:

4.2.2.2.1. Estadisticos

Vélidos 23
N

Perdidos 0
Media 4.42391
Mediana 4.37500
Moda 3.938
Desuv. tip. 1.010941
Varianza 1,022




4.2.2.2.2. Frecuencias

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
3.063 1 4,3 4,3 4,3
3.125 1 4,3 4,3 8,7
3.188 1 4,3 4,3 13,0
3.250 1 4,3 4,3 17,4
3.500 1 4,3 4,3 21,7
3.813 2 8,7 8,7 30,4
3.938 3 13,0 13,0 43,5
4.000 1 4,3 4,3 47,8
4.375 1 4,3 4,3 52,2
4.500 1 4.3 4,3 56,5
Validos

4.563 2 8,7 8,7 65,2
4.625 1 4.3 4,3 69,6
4.688 1 4.3 4,3 73,9
5.000 1 4.3 4,3 78,3
5.313 1 4.3 4,3 82,6
5.563 1 4.3 4,3 87,0
6.188 1 4.3 4,3 91,3
6.375 1 4.3 4,3 95,7
6.438 1 4.3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

104
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4.2.2.2.3. Interpretacion y decision de la hipotesis

La decision sobre la hipotesis considera la siguiente tabla de calificacion de

presencia del sindrome de agotamiento:

Tabla 19

Calificacion de la Presencia del Sindrome de Agotamiento

. Rango

Nivel Min. Max
Baja 1 1.857
presencia 1.856 2.714
2.715 3.571
Regular 3.572 4.429
Alta 4.43 5.286
presencia 5.287 6.143

6.144 7

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rohlf, R. S. (1994)

La media de calificacion de presencia de Sindrome de agotamiento es de
4.42, lo cual representa un nivel de presencia de agotamiento regular en los

trabajadores. Este resultado permite aprobar la hipétesis alterna propuesta.
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CONCLUSIONES

1. La investigacion permitidé determinar que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre la ergonomia en el trabajo y el sindrome de Agotamiento en los
colaboradores del Area de Banca Persona del Banco Internacional del Peri
Interbank, Plaza Tacna. Este resultado se comprueba en funcién de los coeficientes
estadisticos calculados para la correlacion entre las variables. Dado un Dado ello, se
demuestra no existe relacion alguna entre las variables, y por ende, la presencia de
sindrome de agotamiento no tiene una fuente directa en la ergonomia del lugar de

trabajo.

2. Tras analizar la ergonomia en el trabajo en el Banco Internacional del Peru
Interbank, se encontraron niveles de percepcion regulares, con una calificacion
media de 1.49, que justifica dicha valoracion. Este resultado explica que factores
como las condiciones de seguridad, los contaminantes ambientales, el medio
ambiente de trabajo, las exigencias del puesto, la organizacion del trabajo y la
organizacion de la prevencion son factores que son percibidos de forma regular por
los trabajadores, lo que demuestra la existencia de ciertas falencias en la entidad

para asegurar condiciones dptimas.

3. El nivel de presencia del sindrome de Agotamiento en los colaboradores del Banco

Internacional del Peru Interbank es regular, dada la media de calificacion obtenida
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de 4.42 puntos. Este resultado se debe a la evaluacion del cansancio emocional, el
cual obtuvo una media de 4.10 puntos que demuestra regulares niveles de
presencia, la despersonalizacion con una media de 3.10 que demuestra bajos niveles
de presencia y la realizacion personal con una media de 5.88 que permite encontrar

una alta presencia de agotamiento segun el indicador.

Trabajar con equipos mal disefiados, tener posiciones dificiles o una iluminacion
insuficiente; obliga al colaborador a optar una condicién de trabajo que a la larga
puede provocar un dafio para su salud. Es por Ello que en el Banco Internacional
del Perd - Interbank; se trata de implementar equipos y ambientes adecuados que

permitan al colaborador desempefiarse de manera correcta.

El Sindrome de Agotamiento en los colaboradores podria verse influenciado por
otros factores no tan relacionados con las condiciones de trabajo; sino con las
actividades que se desempefian de manera monétona y el horario de trabajo que

maneja cada Tienda en la Plaza Tacna.
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SUGERENCIAS

1.

El Banco Internacional del Perd Interbank Plaza Tacna, a través de su Gerencia
General, solicite asesoria a Defensa Civil y al Ministerio de Trabajo para coordinar
acciones de mejora en la ergonomia laboral y capacitacion al personal competente a
fin que puedan mejorar las condiciones de trabajo para superar la presencia de
agotamiento en los miembros del equipo de trabajo. De este modo, se lograra un
ambiente laboral mucho mas adecuado, que contribuya a mejorar el desempefio del

personal.

La Gerencia del Banco Internacional del Pert Interbank Plaza Tacna, eleve la
propuesta de aplicacion del NTP 182 a la Gerencia Regional y Gerencia General de
Lima, a fin que dicha métrica sea puesta en marcha en otras agencias y sirva como
instrumento indicador de las condiciones laborales necesarias para lograr un 6ptimo

desempefio del personal.

La Gerencia del Banco Internacional del Peru Interbank Plaza Tacna considere
dentro de su plan presupuestal la contratacion de un Psicélogo que realice visitas
periddicas a la entidad a fin de tener entrevistas personales con cada uno de los
miembros, que permita detectar la presencia de agotamiento, y brindar soluciones
para que el personal logre una mayor satisfaccion laboral y pueda incrementar el

nivel de productividad.
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APENDICE

Apéndice A. Cuestionarios aplicados

Maslach Burnout Inventory

A continuacion ponemos a su disposicion un conjunto de preguntas que estan destinados a conocer como se
relaciona Ud. con su trabajo y el efecto que esto tiene en su salud y bienestar. Los resultados solo serdn utiliza-
dos para uso estrictamente profesional y se ajustaran al manejo confidencial que étic esto implica.

Por favor, lea despacio las orientaciones y responda con sinceridad; recuerde que de su respuesta dependen
nuestras acciones. Al finalizar, cerciorese de que no dejo preguntas sin contestar. Si tiene alguna duda, no de-
more en preguntar.

Para comenzar, complete los datos siguientes, que serviran para identificarlo. En las preguntas donde apa-
recen varias opciones, rodee con un circulo la respuesta deseada.

Nombre: HC:

Fecha actual: Edad: Sexo: 1. Hombre 2. Mujer
Estado civil: Icon pareja estable 2 parejano estable 3 sin pareja
Nimero de hijos: ............... (si no tiene, ponga 0)  Escolandad: ....................
Centro de trabajo actual: Area:

Depar ) Ocupacién:

Cargo actual: .. . Afios en el centro: ..

Tiempo en el cargo actual:

Para finalizar, conteste con sinceridad, como en las ocasiones anteriores, las siguientes frases indicando la fre-
cuencia con que Ud. ha experimentado ese sentimiento. Escriba en cada cuadricula el niimero correspondiente.
Recuerde quie sus resp son confidenciales.

I: Nunca 5: Una vez a la semana

2: Algunas veces al aito 0 menos 6: Algunas veces a la semana
3: Una vez al mes 7: Todos los dias

4: Algunas veces al mes

Frases 1{2(3[4(5(6(7
. Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo
Soy capaz de resolver adecuad: los probl que surgen en mi trabajo
Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo mi interés en él
. Trabajar todo el dia, es realmente estresante para mi
. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo
. Me siento acabado(a) al final de la jomada
. Siento que estoy haciendo una buena contnbucién a la actividad de mi centro laboral
. Me siento fatigado(a) al | me por la y tener que enfrentarme a otro dia de trabajo
He ido perdiendo el i en mi trabajo
. En mi opinién, soy muy bueno en lo que hago
11. Me he vuelto més cinico, inseguro, acerca de si mi trabajo sirve para algo
12. Me siento ‘quemado(a)’, ‘hastiado(a)’ de mi trabajo
13. Solo quiero hacer lo mio y que no me molesten
14. Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo
15. Dudo sobre el valor de lo que realizo laboral
16. En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas

=3 =l R = N I S T

="
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El siguiente cuestionario corresponde a una “Encuesta de autovaloracion de las condiciones de trabajo”, elaborada

por Clotilde Nogradera. El objetivo de la encuesta que se presenta es proporcionar un medio que facilite esta

evaluacion de las condiciones de cada puesto. No pretende cubrir de manera exhaustiva todos los condicionantes en

el mundo del trabajo, sino que se trata de que el propio trabajador pueda realizar un primer analisis de los principales

problemas presentes en su trabajo. Se trata de determinar, en un primer diagnostico, que factores deben ser

modificados para mejorar una determinada situacion laboral.

Marque con una “X” dentro del recuadro que represente mejor su respuesta:

ITEM

No
sabe
no
opina

Maquinas y equipos

¢Los elementos méviles de las maquinarias y/o equipos estén protegidos?

¢Disponen las maquinas de interruptores u otros sistemas de paro de emergencia?

Herramientas

¢éLas herramientas que utilizas en tu trabajo estdn hechas de material adecuado?

Cuando no se utilizan, ¢Estan bien guardadas en su sitio y ordenadas?

¢éSe dispone en cada caso de las herramientas adecuadas?

Espacio

¢éLa distancia entre los equipos es tal que impide que sus elementos mdviles golpeen a personas u otros
equipos?

¢Estan los materiales almacenados en el lugar destinado para ello?

¢Estén los suelos limpios y son antideslizantes?

¢éExisten sefiales de atencidn y advertencias claramente marcadas para indicar vias, equipos para combatir
incendios y salidas de emergencia?

Vibraciones

¢Puedes coger documentos sin que te tiemble en las manos?

¢Estén aisladas las maquinas que producen vibraciones?

lluminacién

¢Dispone el local de trabajo de la iluminacidn general suficiente?

¢Estd situada la luz de forma que impida deslumbramientos y reflejos?

¢éConsideras que la iluminacion del puesto de trabajo es correcta?

éSe mantiene limpias las lamparas y ventanas?

¢éSe realizan mediciones del nivel de luz?

éLas ldmparas fundidas son sustituidas rapidamente?

Condiciones termo higrométricas

¢Los focos de calor (hornos, calderas, etc) estan aislados convenientemente?

¢Dispone el local de ventilacién general?

¢Cuando se genera vapor de agua, hay un sistema de extraccidn localizada u otros que eviten el exceso de
humedad?

¢éLa temperatura del local de trabajo es la adecuada y el tipo de actividad?

éLa ropa de trabajo utilizada es adecuada al tiempo de trabajo y temperatura ambiental?

éSe realiza un mantenimiento de los sistemas de ventilacién?

Radiaciones

¢Estén sefializados los locales en que hay radiaciones ionizantes?

éTe hacen revisiones médicas periddicas?

¢éDispones de una cartilla sanitaria?
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Contaminantes Quimicos

En el local de trabajo, ¢ Conoces la existencia de algiin contaminante quimico?

¢Existen normas establecidas para la utilizacién de productos quimicos peligrosos?

éSe cumplen?

éSe realizan revisiones periddicas a los trabajadores?

¢Estdn los productos claramente etiquetados?

Si utilizas productos téxicos, éRealizas una buena higiene personal? (lavarte las manos antes de fumar o
comer, cambiarte de ropa al salir del trabajo, etc.)

¢Existen locales, distintos del puesto de trabajo, para tomar el bocadillo, el almuerzo, etc.?

Fatiga fisica

Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo ¢estan adecuados para tu capacidad fisica?

Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo éestan adecuados para la temperatura ambiental?

Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo ¢estan adecuados para tu edad?

Los esfuerzos realizados en el desarrollo de tu trabajo éestan adecuados para tu entrenamiento?

¢éSe ha realizado alguna evaluacidn del consumo metabdlico en la actividad que realizas?

¢Existen pausas establecidas en el trabajo?

Carga mental

Desde el punto de vista de la fatiga nerviosa ¢ Consideras que tu ritmo habitual de trabajo es adecuado?

Desde el punto de vista de la fatiga nerviosa ¢ Crees que la actividad que se te exige es la que tu puedes
realizar?

¢Tu trabajo te permite dormir bien por las noches?

¢éCrees que la recuperacion de la fatiga entre una jornada de trabajo y la siguiente es suficiente?

¢Tu trabajo te permite desviar la atencidn, por algunos instantes, para hacer o pensar otras cosas?

Ergonomia del puesto de trabajo

¢Es adecuada la distancia entre tus ojos y el trabajo que realizas?

¢éLa disposicion del puesto de trabajo permite trabajar sentado?

¢El asiento es cémodo?

¢Es ajustable la silla de trabajo?

¢éTienes espacio suficiente para variar la posicion de pierdas y rodillas?

¢éSi estds en una silla alta, tiene algin apoyo para los pies?

¢Puedes apoyar los brazos?

La altura de la superficie donde realizas tu trabajo ¢ Es la adecuada a tu estatura y a la silla?

En general ¢ Dispones de espacio suficiente para realizar el trabajo con holgura?

Al finalizar la jornada laboral ¢ El cansancio que sientes podria calificarse de normal?

Jornada

¢El nimero y la duracidn total de las pausas durante la jornada laboral, son suficientes?

¢Puedes distribuir tu mismo estas pausas a lo largo de la jornada?

¢Te piden opinidn para el cambio de turno?

éTe exigen menos trabajo en el turno de noche?

¢Puedes escoger los dias de descanso?

¢Consideras adecuada la distribucidn del horario de trabajo?

¢Consideras adecuada la distribucidn de los turnos?

éConsideras adecuada la distribucion de las horas de trabajo?

¢éConsideras adecuada la distribucidn de las horas extra?

éConsideras adecuada la distribucion de las pausas?

Ritmo

¢Consideras que el tiempo asignado a la tarea que realizas es el adecuado?

¢Puedes abandonar tu trabajo por unos minutos sin necesidad de que te sustituyan?

¢Existen "comodines" para sustituirte cuando no se puede abandonar el puesto? (para ausentarte unos
minutos)

¢Puedes variar tu ritmo de trabajo sin perturbar la produccion a lo largo de la jornada?

¢éEres tu el que marca el ritmo de trabajo y no los equipos que empleas?

Daiios a la salud

¢Estas al corriente de las posibles enfermedades profesionales detectadas en tu empresa?

¢Estés enterado de los accidentes de trabajo que han ocurrido en el Ultimo afio?

éSabes las causas?

¢éLa empresa informa por escrito, charlas, etc a los trabajadores sobre los riesgos existentes?




¢Se miden y controlan los niveles de contaminacidn existentes en los puestos de trabajo?
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¢Dispone de asesoramiento (la empresa) eficaz (propio o externo) en materia de prevencion laboral?

Cuando se produce una baja por enfermedad profesional, ¢Se efectiia un estudio de las causas que la han
originado?

Mapa de riesgos

¢Sabes en qué sectores de la empresa se producen mas accidentes de trabajo o enfermedades
profesionales?

¢Ha intentado con otros trabajadores de la empresa hacer un mapa de riesgos?

¢Sabes el grado de absentismo de tu empresa y sus causas principales?

¢Es posible reunirte con tus compafieros para discutir sobre métodos de trabajo, etc.?

¢Dispone la empresa de personal, medios técnicos y locales, propios o ajenos, para ensefiar a sus
trabajadores la forma correcta de realizar el trabajo?

Organizacion del trabajo

¢Piensas que es posible cambiar las formas de organizacion en tu empresa para mejorar las condiciones de
trabajo?

éConoces otras empresas que apliquen nuevas formas de organizacion con resultados positivos para la salud
de sus trabajadores?

Legislacion

¢Has leido los estatutos y/o reglamentos de los trabajadores?

¢Sabes a qué prestaciones tienes derecho?

¢Hay en la empresa ejemplares de ordenanza general de higiene y seguridad a disposicion de los
trabajadores?

¢Conoces los reglamentos y ordenanzas laborales que afectan a tu sector de actividad?

Empresa

¢Hay algun area en la empresa o delegado de personal?

éConoce el area o el delegado las estadisticas de absentismo, accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales, etc.?

¢Existe en tu empresa, vigilante o comité de seguridad e higiene?

éInforma a los trabajadores?

¢éInvestiga los accidentes y enfermedades profesionales?

¢Tu empresa tiene servicio médico?

¢Hay botiquin suficientemente dotado y revisado periédicamente?

¢Hay personas que puedan prestar los primeros auxilios con la formacion de socorristas?

éSe realizan reconocimientos médicos periddicos a los trabajadores?

En caso de efectuarlos ¢Se incluyen en ellos pruebas especiales en funcidn de los riesgos a los que estan
expuestos?

¢Se informa al trabajador de los resultados de los reconocimientos médicos?

¢Existe en la empresa una persona responsable del botiquin?

Protecciones personales

¢Proporciona la empresa prendas de proteccién personal?

éSon de uso personal?

éSon cémodas de usar?

¢éSe revisan periddicamente?

¢Hay carteles que indiquen la obligatoriedad de usar dichas prendas?

Sintomas causados o atribuibles al propio trabajo

éTe sientes fatigado?

éTe cuesta dormirte?

¢éTienes la cabeza pesada, mareos?

éTe notas irritado?

éTe cuesta concentrarte?

¢Olvidas las cosas con facilidad?

é¢Tomas tranquilizantes?

Automatizacion

éTu trabajo te permite aplicar tus habilidades y conocimientos?

¢Puedes organizar tu trabajo a tu manera? (Por ejemplo, modificar el orden de las operaciones que realizas?

¢Puedes intervenir en caso de error o incidente para controlar y corregir tu trabajo?

éConsideras que tu trabajo es variado?




¢Estan agotadas todas las posibilidades de distribuir el trabajo de manera que sea mas variado y estimulante
gue actualmente?
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¢Puedes rotar con otros puestos de trabajo?

Comunicacién y cooperacion

¢Tu trabajo se realiza en grupo?

¢Si trabajas de forma individual, puedes hablar con otros comparieros durante el trabajo?

¢Hay compafieros de trabajo a menos de 5 m. de tu puesto de trabajo?

¢éLos trabajadores son informados o formados cuando se introducen nuevos equipos o métodos de trabajo?

¢éTienes amigos en el trabajo?

éSe puede decir lo que uno piensa?

¢Conoces las ideas de otros compafieros? (religion, politica, sobre la vida en general)

Estilo de mando y participacion

¢Tu jefe inmediato te pide opinion en las decisiones que afectan al trabajo que realizas?

Cuando te encarga una nueva tarea ¢ Discute contigo la forma de llevarla a cabo?

éPuedes dar directamente sugerencias a tus superiores?

¢Hay buzones de sugerencias?

¢Crees que se tienen en cuenta las sugerencias que dan los trabajadores?

Status

¢Goza tu trabajo de prestigio entre tus compafieros?

éPiensas que el trabajo es importante dentro del proceso general?

¢Tu contrato de trabajo es fijo?

La preparacion de los trabajadores ¢ Es adecuada al trabajo que realizan?

éConoces todo lo que se hace en la empresa?

¢éTienes posibilidades de promocién?

Comparado con otros puestos ¢ Es adecuada la remuneracion a las exigencias del puesto?

Valoracion global

¢Conoces bien los riesgos a que estds sometido en tu puesto de trabajo?

¢Los comentas con tus comparieros habitualmente?

éConoces alguna guia de analisis de las condiciones de trabajo?

Si es asi, ¢Haz intentado responderla alguna vez?

éSientes desinterés por las cosas?

¢Te notas inquieto, intranquilo?

é¢Cometes mas errores de lo normal?

¢éSientes dolor de rifiones?

¢Tienes dificultades respiratorias?

¢éTienes la voz enronquecida?

¢Sientes hormigueo en las manos o las piernas?

éSe te irritan los ojos?

¢éSientes molestias oculares? (Deslumbramiento, parpadeo, otros)

éTienes problemas digestivos?

¢Consumes en exceso tabaco, café, alcohol, u alguna droga?
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADOR

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

¢Cémo se relaciona
la ergonomia en el
trabajo con el
sindrome de
Agotamiento en los
colaboradores del

Determinar la
relacion entre la
ergonomia en el

trabajo y el sindrome
de Agotamiento en
los colaboradores del

La ergonomia en el trabajo se relaciona
directamente con el sindrome de
Agotamiento en los colaboradores del
Area de Banca Persona del Banco

Variable
Independiente:
Ergonomia en el

Condiciones de seguridad
Contaminantes ambientales
Medio ambiente de trabajo

Exigencias del puesto

Organizacion del trabajo

Area de Banca Area de Banca Internacional del Peru Interbank, Plaza trabajo Organizacion de |a prev.e,nCIon
Persona del Banco Persona del Banco Tacna ’ Prendas de proteccion
Internacional del Internacional del : personal
Peru Interbank, Plaza | Perd Interbank, Plaza
Tacna? Tacna
Problemas Objetivos T -
— -~ Hipétesis especificas
especificos especificos
e (Qué tan adecuada
es la ergonomia en el e Analizar la , . P
- ) ., e La ergonomia en el trabajo en el Area
trabajo en el Area de ergonomia en el
. de Banca Persona del Banco
Banca Persona del trabajo en el Banco . ,
. . Internacional del Peru Interbank, Plaza
Banco Internacional Internacional del Tacna es regular
del Pert Interbank, Perd Interbank. gular. .
Variable

Plaza Tacna?

e (Cudl es el nivel de
presencia del
sindrome de

Agotamiento en los

colaboradores del
Area de Banca
Persona del Banco
Internacional del
Peru Interbank, Plaza
Tacna?

e Determinar el nivel
de presencia del
sindrome de
Agotamiento en los
colaboradores del
Banco Internacional
del Peru Interbank.

¢ El nivel de presencia del sindrome de
Agotamiento en los colaboradores del
Area de Banca Persona del Banco
Internacional del Peru Interbank, Plaza
Tacna es regular.

Dependiente:
Sindrome de
Agotamiento

Cansancio emocional
Despersonalizacion
Realizacion personal

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de
investigacion:

Nivel

Disefio de
investigacion:

Tipo aplicada

Correlacional

No experimental -
Transversal

Poblacion:

Muestra:

35 colaboradores

35 colaboradores

Técnica: Encuesta

Instrumentos:  Cuestionario

Tratamiento

P
estadistico: SPSS




