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INTRODUCCION

La finalidad del Estudio del Trabajo, consiste básicamente - 

en optimizar la interacción que existe entre el hombre y la máqui- 

na ya que ambos componentes pretenden integrar las actividades que

tienen asignadas dentro del funcionamiento de un sistema. 

En ésta interacci6n, existen por un lado, máquinas, herra- 

mientas, instrucciones, consignas, registros, y por el otro, el -- 

hombre, existiendo una comunicación que se establece con las demás

componentes del sistema o del equipo de trabajo, por medio de un - 

intercambio de señales y respuestas. 

Al operar o interactuar el hambre y la máquina, suministran, 

a partir de ciertos elementos específicos, determinados resultados, 

dado que por definición, como componentes de un sistema, tienen un

objetivo a cumplir, respetando evidentemente, las -limitaciones que

les son impuestas por un medio ambiente determinado. 

Así pues, dentro de un contexto particular del análisis de - 

trabajo, se realiza el estudio de métodos con el fin de encontrar- 

la como inaci6n más eficaz de hombres, máquinas y condiciones de -- 

trabajo. 

Esto es con el fin de especificar cuáles ejecuciones pueden

realizarse mejor, ya sea por las máquinas o para buscar cuál es el

hombre que pueda realizar dicha tarea en forma 6ptima, para que -- 

combinándose, trabajen adecuadamente, para lograr los objetivos a - 

cumplir que le han sido asignados. 
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Así, en la mayoría de las tareas se incluyen requerimientos

del trabajo, comenzándose por definir el problema y posteriormente

se procede a descomponer un puesto de trabajo, el cuál decíamos, - 

está constituido por el binomio hombre -máquina. 

E1' Estudio del Trabajo implica un conocimiento de las capa- 

cidades inherentes al proceso, al equipo, al método mismo del tra- 

bajo y del medio ambiente en el que funciona el sistema, los cuá- 

les, en mayor o menor medida repercuten en el operario. 

Por lo general, una persona hace tres cosas importantes al - 

realizar una tareas

1° Recibe información, a través de sus órganos sensoriales. 

21 Toma decisiones, puesto que la información obtenida es - 

la base para la posible acción a emprender, incluyendo - 

el área que abarca su propia experiencia. 

3° Emprende la acción, consecuencia del resultado de la de- 

cisión que ha sido tomada; dicha acción puede ser mover - 

una palanca o control, operar una máquina, o bien involu

crar comunicaciones tales como el dar instrucciones ora- 

les y/ o escritas. 

El diseflo de la maquinaria, equipo, método y los medios de - 

trabajo deben tener sistematización de las formas de las funciones

que hace el hombre, así como sus limitaciones físicas y condicio - 

nes bajo las cuáles el funcionamiento es más efectivo. 

Por tal razón, el trabajo debe organizarse de manera que el

operario reciba primordialmente la información esencial a la real¡ 

7
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zaci6n de su trabajo, por medio de los canales sensoriales adecua- 

dos en el momento y lugar necesarios, para que la informaci6n per- 

mita al trabajador reaccionar oportunamente y el sistema trabaje - 

sin disfunciones. 

Por lo que respecta a la fase de decisión, el trabajo debe - 

estar dispuesto en forma tal que las interpretaciones y decisiones

sean automáticas en lo posible, así como optimizar de acuerdo a -- 

principios perceptuales, el número de elecciones que el trabajador

tiene que realizar durante un tiempo dado. 

El Estudio del Trabajo, permite al trabajador, mediante el - 

estudio de métodos y la medición del trabajo, ejecutar una tarea - 

especifica en un tiempo mínimo, existiendo además los factores de - 

comodidad, facilidad y satisfacción en el trabajo; por supuesto -- 

los movimientos de los miembros del cuerpo que intervienen en una - 

tarea definida, también están implícitos, debido a esto se analiza

rán e identificarán aquellos que sean los más importantes, para es

tablecer entonces una secuencia y sistematización de dos mismos en

dicha tarea. 

Sin embargo, el funcionamiento inadecuado del trabajo, ocu- 

rre cuando hay errores en el sistema hombre -máquina, en donde el - 

error proviene de la ausencia o distorsión de la información res- 

pecto a los elementos básicos de la tarea, como es el no deteétar- 

oportunamente una señal, lo cual dará como resultado que las res- 

puestas sean inadecuadas. 

Sucede lo mismo con los accidentes, los cuales son la expre
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si6n del funcionamiento inadecuado del sistema, y que son ocasio- 

nados por un lado por la falta de conocimientos, por ignorancia - 

de un método adecuado de trabajo o por carencia de una prepara— 

ci6n idónea para el desarrollo del trabajo que sea desempeñado, y

por otro el mal diseño de la máquina, el escaso o inadecuado man- 

tenimiento para el trabajo para el cual fué creada. 

El trabajo se establece, como ya lo expresamos, por medio - 

de la interacción entre el hombre y la máquina, manifestándose en

tones el funcionamiento adecuado del puesto de trabajo integral, 

ya que no se trata de estudiar al hombre aislado ni a la máquina- 

aislada. 

áquin-

aislada. 

También, en los conjuntos de puestos de trabajo, los cua-- 

les se forman por varios hombres y varias máquinas, las comunica- 

ciones que se establecen entre ellos repercuten directamente en - 

el funcionamiento adecuado de ésta organización, que está compues

ta por un conjunto de elementos humanos y no humanos que interac- 

túan para algún propósito común en los sistemas hombres máquinas. 

Es muy importante el medio ambiente en el cual se encuentre

dicho sistema hombre -máquina, puesto que influyen en él factores - 

tales como movimiento, temperatura, humedad, ventilación, ilumina

ci6n y ruido, así como la vibración, los gases nocivos y las sus- 

tancias contaminantes. 

En sí los puestos de trabajo no existen aisladamente, si- 

no que se encuentran en un medio específico, donde los efectos -- 

del medio influencían la eficiencia y rendimiento del hombre en - 

su labor productiva. 



CAPITULO I

LA ERGONOMIA

1. 1.- INTRODUCCION. 

La Ergonomía ( 12), según Montmollin es una técnica que estu- 

dia las relaciones entre los hombres y las máquinas, ya que con es- 

ta interacción se establece el trabajo; es una razón clara menciona

Gilmer ( 18), que el hombre en diversas actividades sufría desgaste - 

muscular, de aquí proviene el invento de aparatos y utensilios como

la palanca, la polea, el tornillo, etc., así como máquinas desde -- 

las más simples hasta las más complejas, son una secuencia de la -- 

consecuencia de las necesidades humanas. Las máquinas son creadas

cara satisfacer las necesidades de las personas, si cambiase alguna

necesidad o condición se requerirán. nuevas funciones de la máquina, 

sin embargo, se aumenta la responsabilidad del hombre. Una solución

a los problemas surgen ( 18) del trato indirecto con el medio ambien

te que consiste en hacer las máquinas tan enteramente automáticas - 

que ni siquiera sea preciso el control humano; la automatización es

completa en ciertos instrumentos especializados y en sistemas elabo

rados, por esto la complejidad puede posiblemente limitar el desa- 

rrollo de la automatización, que cada parte que influencia la con- 

ducta del sistema complejo, debe medirse y estar sujeta a un con--- 

trol físico, entendiendo por control " e1 mantener constante alguna

cantidad específica" ( 18). 

Se ha tratado de perfeccionar el diseño de equipo y de los - 

métodos de trabajo ( 50), ya que en el diseño es importante el uso
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que el hombre hace del equipo, debido a que se ha esforzado en con

cebir maneras y sistemas de realización del trabajo más eficaces y

cómodas, teniendo como resultado el perfeccionamiento del equipo y

métodos de trabajo. Por medio de la experiencia se han logrado pro

gresos en la historia humana en el diseño de equipo para el uso -- 

del hombre y de sus métodos de trabajo, sin embargo, tiene sus li- 

mitaciones dicha experiencia, ocurre con los nuevos tipos de equi- 

po, en cuyo uso no ha habido demasiada oportunidad para el hombre

en el sentido de aprender a base de la experiencia, sino que las - 

limitaciones de la experiencia pueden equilibrarse con la investi- 

gación sistemática, por tal razón la Ergonomía interviene en el di

seño de los equipos, las áreas de trabajo y su ambiente en rela--- 

ción con las capacidades y limitaciones humanas. 

La Ergonomía estudia según Chapanis ( 11) los instrumentos y

máquinas con los que el ser humano trabaja, como que característi- 

cas debe tener la máquina para su mejor manejo y sea usada en for- 

ma fácil y eficiente; debido a esto, en las relaciones hombre - má

quina se busca la mejor forma de diseñar una máquina y que un ser

humano haga buen uso de ella, tanto en el diseño de máquinas, cua- 

drantes indicadores, para que pueda tratarlos y usarlos en una -- 

forma adecuada y fácil, así como deben arreglarse los equipos den- 

tro de un grupo, así el interés del diseño de máquinas para uso hu

mano se refiere a la gama de complejidad de la máquina, desde el - 

diseño de instrumentos sencillos hasta el diseño de sistemas com- 

pletos, en dónde las máquinas requieren ser operadas con determina
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dos grados de coordinación. 

1. 2.- DEFINICION. 

Montmollin ( 12) define a la Ergonomía como: " Una tecnología

de las comunicaciones en los sistemas hombres máquinas". 

R
La Ergonomía m§ nciona Howell, ( 22), es una tecnología que em- 

plea ciencias que no solo trata de investigar cosas acerca de la - 

interacción de los hombres y las máquinas, sino que también se --- S

aplica a la conducta humana para la estructuracxbn de las máquinas,, - 

tratando de buscar la información en los hallazgos de los circui— 

tos

ircui- 

tos electrónicos y " cajas negras" que en situaciones específicas - 

compensarán las limitaciones humanas, o bien el complemento de sus

habilidades; trabajándose en equipo dentro del diseño de los siste

mas hombres máquinas, que van desde el diseño de consolas hasta -- 

los instrumentos de los tableros. determinando además el tipo de - 

información que debe existir en el sistema, como debe procesarse, 

cuantos hombres se requieren, en que tareas ellos funcionarán y el

tipo de información que cada uno necesitará, 

egún el Chamber Technical Dictionary ( 12): " Una tecnología

es la que hace uso de la práctica, descripción y terminología de - 

las ciencias aplicadas, consideradas parcial o totalmente

La Ergonomia ( 12, 21, 27, 34) emplea conjuntos de ciencias ta- 

les como Psicología, Fisiología, Anatomía, Medicina Medioambiental, 

y, Matemáticas, no deriva de una sola ciencia, sino de todas, y por

tal razón pretende el perfeccionamiento en los sistemas hombres má

quinas. Esta tecnología emplea conjuntos de técnicas como la Antro
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pometría, Toxicología y el Análisis de Tareas; ésta última técnica

es ( 12) " un conjunto de procedimientos que partiendo de un modelo

permiten identificar y medir las variables que se consideran

características de determinado puesto de trabajo". 

La Ergonomía deriva ( 12, 27) de las raíces griegas E p u0 U , 

trabajo y Y 0 S , ley; fue creada en 1949 ( 27) por el psicólogo

inglés K. F. H. Murrell, en su inicio esta tecnología se empleaba pa

ra denotar algunos aspectos anatómicos, fisiológicos y de Psicolo- 

gía Experimental del hombre respecto a su medio de trabajo, actual

mente se dedica a resolver los problemas del trabajo humano auxa- 

liándose no solo de las ciencias anteriormente mencionadas, sino - 

también de la Cibernética y técnicas como la Higiene ocupacional, 

Pedagogía y Ecología Humana entre otras. 

La Ergonomía es vista como una parte de la Psicología Indus

trial ( 23), refiriéndose al descubrimiento y aplicación de la in- 

formación acerca de la conducta del hombre y su relación con las - 

máquinas, herramientas y trabajos, así como su diseño, aunadas las

habilidades y limitaciones de los trabajadores; incluye tópicos -- 

adicionales como logros del personal, selección, adiestramiento, -- 

clasificación y promoción, relaciones de labores, relaciones mora- 

les y humanas, manejo organizacional y conducta del consumidor. 

En la Ergonomía se manifiesta la interacción tanto de los -- 

hombres como de las máquinas ( 12), puesto que no estudia al hombre

aislado ni a la máquina aislada, sino a la interacción entre ambos, 

El modelo es '' un conjunto de elementos que reproduce parcial— 
mente

arcial- 

mente otro conjunto de elementos más rico, considerándose éste

último como la norma con la que se compara el modelo" ( 12). 
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esto es importante, ya que en ella quedan centrados los sistemas; - 

en la interacción se establece la comunicación que debe predominar

entre el hombre y la máquina obteniéndose por tal motivo el traba- 

jo, desde este punto de vista'" la Ergonomía es el estudio del tra- 

bajo con el fin de mejorarlo" ( P,2). 

Según la Oficina Internacional del Trabajo ( 24), menciona: - 

Se entiende por Estudio del Trabajo, genéricamente, ciertas técni

r

cas y en particular el estudio de métodos y la medición del traba- 

jo que se utilizan para examinar el trabajo humano en todos sus -- 

contextos y que llevan sistemáticamente a investigar todos los fac

tores que influyen en la eficiencia y economía de la situación es- 

tudiada con el fin de efectuar mejoras". 

El estudio de métodos se refiere ( 24): " Al registro y exá-- 

men critico sistemático de los modos existentes y proyectados de - 

llevar a cabo un trabajo, como medio de idear y aplicar métodos -- 

sencillos y eficaces y de reducir los costos". 

Por otro lado la medición del trabajo ( 24): " Es la aplica— 

ción de técnicas para determinar el tiempo que invierte eltrabajador
r

calificado en Llevar a cabo una tarea definida efectuándola según - 

una norma de ejecución pre -establecida". 

1; 3.- CONSIDERACIONES PREVIAS. 

La Ergonomía surge como una disciplina separada ( 10, 11, 23,- 

29) en que a fines del siglo XIX las primeras investigaciones sis- 

temáticas fueron conducidas sobre la capacidad del hombre para tra
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bajar así como las influencias que recibe de su trabajo y de las - 

herramientas. Como precursores de la Ergonomía se mencionan Frede

rick W. Taylor y Frank B. Gilbreth; por una parte Frederick W. Tay

lor en 1898, hizo una serie de estudios empíricos de los mejores - 

diseños de palas además de seleccionar óptimos pesos del material

para cada paletada, que consiste en la manipulación de diferentes

productos como arena, carbón, escoria, y minerales de hierro. E1 - 

interés que tenía Taylor consistía en las tarifas de trabajo, y, - 

enen los efectos de los incentivos y la motivación para el trabaja- 

dor sobre las tarifas de trabajo. 

Posteriormente, Frank B. Gilbreth en 1909, hizo un modelo - 

para este campo, por medio de un estudio sobre la colocación de - 

ladrillos; por tal motivo se vió en la necesidad de inventar un - 

andamio el cual podría ser ajustado a la forma en que el albañil - 

se desempeñase en su trabajo con mayor comodidad. Uno de los im- 

plementos adicionales para el andamio eran una repisa que soste - 

nía ladrillos, incluyendo un mortero en las posiciones más conve- 

nientes, así, Gilbreth hizo algunos cambios en el transporte y la

inspección de ladrillos en relación al orden que debiesen tener - 

en el andamio, de esta forma logró incrementar el número de ladri

llos por medio de un albañil que colocaba entre 120 y 350 ladr i- 

llos por hora. 

Estos trabajos pioneros de Taylor y Gilbreth ( 11, 23, 29) 

establecieron el inicio de lo que se conoce por estudio de tiem-- 

pos y movimientos ; l después se desarrollaron estudios sobre econo- 
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mía de movimientos, de ordenación del trabajo, así como el diseño - 

del trabajo, estos trabajos se relacionan con el rediseno de lá ta

rea, la máquina o el medio de trabajo dentro de la industria moder

na, siendo un antecedente los estudios de tiempos y movimientos de

la Ergonomía; el primer énfasis del estudio de tiempos y movimien- 

tos ha sido el hombre como un trabajador que es una fuente de po- 

der mecánico. 

1. 4.- ESTATUS PRESENTE DEL CAMPO. 

La Ergonomía es empleada en todas las ramas de los servi- - 

cios militares ( 10, 23), en muchas investigaciones independientes, - 

en organizaciones de consulta, en la aviación, en la industria - - 

automotriz, en la electrónica, en las comunicaciones y en las in- 

dustrias que fabrican utensilios para el hogar. Actualmente, la Er

gonomía es desarrollada y explotada como una especialidad en los - 

Estados Unidos, en cambio en otros países dan adiestramiento en el

área o hacen uso de algunas de sus prácticas de la Ergonomía, como

Australia, Bélgica, Francia, Alemania, Gran Bretaña, Israel, Japón, 

Holanda,,' Suecia, Suiza y Rusia. 

La Ergonomía ( 10, 23) aún puede descubrir principios como -- 

son las formas posibles para, el diseño de la máquina, puede encon- 

trar respuestas específicas en una pequeña proporción de las pre - 

guntas que afronta. Parte de las dificultades es que las interac- 

ciones del hombre y la máquina ocurren en casi una variedad infini

ta, de tal forma que el rango de estos problemas es divergente en - 

vez de convergente. Los ergónomos por lo regular se encuentran ocu
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pados diseñando nuevas y complejas máquinas, designadas para ope- 

rar no solo en el mundo común de nuestros días, sino en los medios

hostiles y exóticos donde el hombre nunca ha vivido, desde los - - 

enormes abismos de los océanos a los infinitos vacíos recónditos - 

del espacio. Millones de gentes están activamente empeñadas en el - 

negocio del diseño y construcción de máquinas, así como en los sis

temas de máquinas, otras tantas personas trabajan en sus negocios - 

primarios para estudiar al hombre en sus relaciones íntimas con es

tas máquinas. 

La Ergonomía emplea diseños experimentales usando varias va

riables ( 30, 11, 23), derivadas por ejemplo: De los métodos de análi

sis de varianza; además los métodos psicofísicos son usados para - 

obtener datos de capacidades sensorias, así utiliza y estudia los - 

incidentes críticos, accidentes y los orígenes de conflicto entre - 

el Hombre y la Máquina. 

También investiga como vive el hombre, siente, como actúa, - 

así como también la conducta de los organismos son relevantes en - 

la Ergonomía. Extiende al hombre como un organismo social, en don- 

de un número reciente de investigaciones muestran que la efectivi- 

dad de los sistemas complejos Hombre - Máquina, son determinados por

la compatibilidad del equipo del hombre que trabaja en el sistema; 

como los submarinos nucleares y vehículos espaciales, donde los -- 

hombres están forzados a vivir y trabajar juntos por extensos pe— 

ríodos

e- 

ríodos de tiempo en batiscafos. 

La cantidad de información ( 10, 23) acerca de la conducta hu
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mana que puede ser requerida para aplicaciones prácticas, varía -- 

enormemente; ya que en el diseño de un vehículo espacial, los ergó

nomos pueden afrontar los problemas que cubren el rango completo - 

y
de la Psicología Humana. Las necesidades de considerar las capaci- 

1

dades sensorias del operador como son los relatos que tienen que - 

hacer adecuadamente de los instrumentos y de los indicadores, así - 

como el juicio de la información dentro y fuera del vehículo. Acer

ca de las habilidades del hombre para hacer decisiones rápidas y - 

correctas Zs vital, también en las pausas de descanso y horas de - 

trabajo, pueden ser diferentes si son hechas en la Tierra que en - 

un vehículo espacial. Es importante como el hombre funciona bajo - 

éstas condiciones de trabajo alteradas. 

1

La Ergonomía considera ( 10, 23) la habilidad h ana, como -- 

son las acciones del control correcto en una amplia variedad de -- 

instrumentos. Las reacciones humanas en medios exóticos, la habili

dad para aprender nuevas y complejas destrezas, reacciones emocio- 

nales y problemas de personalidad que pueden surgir en las presio- 

nes de los vuelos espáciales o bien en la conducta social. 
i

La Ergonomía también tiene campo de acción dentro de la --- 

automatización ( 21), que abarca la Química y en las industrias pe- 

troleras, también dentro de la transferencia de maquinado en los - 

trabajos de Ingeniería, en donde el producto es automáticamente -- 

procesado de un estado de manufactura a otro. En las fábricas de - 

procesos automáticos los estados de manufactura son efectuados por

intervención no humana; dentro de éstos procesos automáticos que - 
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son llevados a cabo por maquinaria, que es automática en su ejecu- 

ción, sin embargo el interventor humano es una parte esencial en - 

función, pues en muchos casos el proceso tiene que controlarse por

la acción directa de un operador, o bien en otros casos los proce

sos automáticos ejercitan el hábito de control, teniendo el opera- 

dor las tareas de instructor del proceso y el de supeditar los con

troles automáticos en caso de emergencia, debido a que éstos proce

sos eslabonan operaciones de control remoto tales como señales de - 

ferrocarril y el control remoto de aviones en aeropuertos. Así co- 

mo también la Ergonomia interviene en el maquinado automático de - 

productos por medio de máquinas herramientas controladas electrón¡ 

camente, consistiendo que el instrumento se controla por una un¡ -- 

dad de control electrónica, mediante una cinta magnética, el opera

dor monitorea la máquina, pero la tarea del maquinado se determina

por las operaciones de manufactura o bien a la clase genuina de un

trabajo, o simplemente el uso de computadoras de alta velocidad en

oficinas, facilitando varios hábitos de operaciones de estimación, 

como listas de pago, que son hechas con menos trabajo y más exacti

tud. 

Desde el punto de vista humano, el trabajo con éstos tipos - 

de equipo automático cae en tres clases ( 21): 

a) Partiendo de los procesos: En el orden de operaciones en

un proceso continuo que haya sido determinado, por la se

cuencia de las acciones por una cinta control, las compu

tadoras usadas en trabajos de oficina requieren " progra- 
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maci6n". 

b) La operación de los procesos y máquinas, instruyendo o - 

monitoreando su trabajo. 

c) Manteniendo el equipo en servicio de orden y preparación

constante. 

Sin embargo ( 21), los métodos automáticos son aplicables so

lo a una clase limitada de procedimientos de manufactura y oficina, 

de ésta manera el trabajo que requiere atención del personal permª

necerá sin ser afectado, así hasta en las fábricas altamente meca- 

nizadas en lo que corresponde a las operaciones humanas#, son proba

blemente para continuar en su mayor tiempo y ser económicas al ve- 

rificar muchas inspecciones de operaciones; tanto en los hombres - 

como en las mujeres el inspeccionar productos probablemente se ele

vará hasta los procesos automáticos en donde la cantidad de insper- 

ci6n puede ser hecha por un operador en el curso de la producción, 

en donde la maquinaria efectúa ahorros de operadores para una sal¡ 

da dada, el incremento de mantenimiento y servicio del trabajo ab- 

sorve a quienes de otra manera son redundantes, de tal manera la - 

tendencia para la salida asciende y los efectos de los métodos - - 

automáticos disponen posibilidades de manufactura que no se presen

taban con los métodos antiguos, por tal motivo los métodos automá- 

ticos son probablemente para incrementar trabajos aprovechables to

davía más. 
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1. 4. 1.- EL SISTEMA HOMBRE - MAQUINA. 

El hombre se considera un elemento en el sistema hombre -má- 
quina ( 10, 23), 

puesto que una persona que usa u opera una pieza da

equipo desempeña tres fases: 

1) Tiene que sentir algo y percibir lo que ésta cosa signi- 

fica, pues la cosa que el operador humano siente es seña

lado en la máquina por un término determinado del indica
dor; la posición de un indicador sobre una esfera de re- 

loj, es la impresión de un cálculo digital. 

2) El procesamiento de datos es la siguiente fase, en donde

se lleva a cabo una decisión, acerca de la información - 

recibida por el operador a través de los órganos de los - 

sentidos y de la distribución en su sistema nervioso, en

tonces el operador humano llega normalmente a la acción. 
3) La acción es ejercitada en una clase de control, ya sea - 

apretando un botón, palanca, manivela, pedal, conmutador

o mando; la acción del hombre en uno o más de éstos con- 

troles preparados y ejercitados para girar, son una in- - 

fluencia sobre el comportamiento de la máquina, teniendo

como resultado la salida de información aunada a los in- 

dicadores; 
muchas veces una máquina monitoreada por un - 

operador en un proceso puede indicar " no hacer nada". 

Un sistema hombre - máquina no existe en aislamiento en un me
dio, 

pues el carácter de éste medio influencia la eficiencia del - 

hombre y su funcionamiento, por lo tanto la Ergonomía concierne en
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éstos factores ( 10, 23), éstas influencias son temperatura, humedad, 

ventilación, iluminación, ruido y movimiento, entre otras están la

vibración, 
un amplio patrón de gases nocivos y contaminantes, así, 

en los sistemas existen efectos causados por la aceleración incre- 
mentada, pérdida de peso ( condiciones de 0 gravedad), anoxia causa

da por la reducción de oxígeno en las grandes altitudes, radiación

y los efectos de reducir presiones barométricas en el cuerpo. 

1. 4. 1. 1.- El indicador de información. 

El sistema hombre máquina describe lo que proviene de un ar

mazón conveniente para sumarizar los contenidos principales de las

áreas de la Ergonomía ( 10, 23), el indicador de la máquina es una - 

manera de " hablar", representa el punto de partida del ciclo hom- 

bre máquina, a través de los recientes indicadores en donde la má- 

quina comunica la información al operador humano. Por ésta razón, - 

una enorme cantidad de trabajo ha sido destinada a estudios de in- 

dicadores y la forma en que sean seleccionados y diseñados; a uque

el hombre tiene disponible una docena de canales sensoriales, que - 

pueden concebir su uso para recibir la información de los subsiste

mas máquina, 
solo tres sentidos son usados con frecuencia enorme. - 

Vista, 
oído y el sentido del tacto o vibración. 

El hombre al trabajar involucra esfuerzo físico ( 21, 34), se

gún Holding y Murrellmencionan que probablemente se piense que el - 

hombre es como una máquina de calor, convirtiendo calorías de comi

da en fuerza muscular; la mecanización, hace a ésta analogía menos
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importante y la carga de trabajo es el efecto en el hombre que es - 

un canal de información por medio de sus sentidos y los usa como - 
una base para una acción determinada. En los órganos de los senti- 

dos y los miembros con los que se llevará a cabo éstos eslabones - 
en ésta cadena, fija los límites a su funcionamiento, así las limi

taciones son esparcidas en los mecanismos del cerebro, involucran- 

do percepción en relación a la acción y en el modelamiento y orde- 
namiento de movimientos. 

En el área de los indicadores visuales menciona Chapanis -- 
10, 23), la investigación ha tenido problemas tales como diseños - 

de indicadores mecánicos, escalas, tubos de rayos catódicos ( campo

de acción del radar), cartas de navegación, tablas y gráficas, lu- 

ces de advertencia, señales, dimensiones visuales abstractas ( sím- 

bolos variados en color, forma, brillantez o tamaño) para codifi - 

car la información, así como los sistemas de luces especializadas - 

para cuartos preparados u bien equipados para el radar). 

Los problemas de los indicadores auditivos ( 10, 23), son - - 

aquellos que hacen uso de las señales tonales o ruido ( sirenas, se

fíales de radio, zumbadores, cornetas, bocinas y el sonar), así co- 

mo aquellas señales tonales que abarcan los sistemas de comunica - 

ción del lenguaje, la investigación acerca de la comunicación de - 

los sistemas de lenguaje ha sido dirigida al diseño de lenguajes - 
especiales y eficientes, el diseño de los componentes de la comuni

ración de lo sistemas de lenguaje ( micrófonos, amplificadores) y - 

el diseño de los sistemas de comunicación. La investigación ergonó
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mica concierne con el proceso de señales y control ( 10, 23): Como - 

la selección de señales y sus características, el filtrado de seña

les para eliminar la interferencia o ruido, el empleo de señales - 

para codificar información, o bien las mejores intensidades para - 

escuchar. 

Los indicadores de la máquina ( 10, 23) para otros sentidos - 

que no son ver u oír, no tienen bastante uso, por tal motivo la in

vestigaci6n de tales indicadores es escasa; el sentido del tacto - 

es usado rutinariamente por los ciegos para leer y sentir el mundo

que los rodea, también es usado por los operadores ( 50) de máqui - 

nas según Tiffin y Me Cormick, para distinguir los controles y ad- 

quirir información cuando no pueden usar sus ojos ni sus oídos

1. 4. 1. 2.- Presentación de la información. 

Una de las áreas en la Ergonomía es el diseño de escalas, - 

siendo lo más importante en ellas según Holding ( 21): 

a) La longitud de la escala, el tamaño del instrumento, de- 

ben estar relacionados a la distancia en que la escala - 

r es observada. 

b) Algunos modelos de escala son más fáciles de leer que -- 

otros, como en los diales o esferas de reloj son más fáciles

que las escalas lineales, las escalas horizontales son - 

más fáciles de leer que las verticales. 

c) Las escalas se leen exactamente cuando se encuentra mar- 

cado el lugar para cada unidad, hay rapidéz al comprobar

las lecturas. 
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d) Los números deben estar en uno, cinco o múltiples o sub- 

múltiplos de éstos. 

e) Las marcas que dividen la escala no deben encerrarse en- 

tre líneas paralelas. 

f) El área de extensión para el señalador de un instrumento

debe ser claro de marcar, tal como el nombre de la marca

o lectura, así el instrumento mostrará ésta lectura, me- 

diante designación de unidades en miliamperes, libras/ se

gundo, etc. 

g) El señalador extenderá la división, de las marcas de la - 

escala y será visible, por tal motivo tendrá que ser - - 

grueso para ser vista la carátula del instrumento, posi- 

blemente delgada si la extensión de la escala es requeri

da para una lectura precisa. 

h) El indicador o señalador debe moverse en el sentido de - 

las manecillas del reloj para el incremento. 

i) Las figuras deben orientarse en forma tal que sean - leí -- 

das verticalmente. 

j) Si el ángulo de visión es bajo puede causar errores de - 

lectura. 

k) Cambiando las escalas, probablemente pueden ser más exac

tas las lecturas, que moviendo los señaladores, aunque - 

son lentos para el uso de comprobación de lecturas, cuan

do se requiere exactitud extrema, los contadores son re- 

comendados en lugar de escalas. 
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Los valores óptimos han sido acertados para los tamaños de - 
números y letras ( 21) según Holding, para la relación de altura y - 
anchura, 

para la relación del éxito de anchura se debe ajustar en - 

el espacio entre los dígitos individuales y letras, las escalas -- 

son una forma de mostrar información y cualquier inspección que -- 

abarquen otros recursos de señales tanto visual como auditiva. 

1.. 4. 1. 3.- Adecuación de la Señal. 

Las señales deben tener suficiente fuerza y tamaño para ser - 

recibidas claramente por los órganos de los sentidos, así en las - 

tareas como discriminación de un fino detalle pueden ser afectadas
por la iluminación, resplandor, vibración y el contraste de figu - 

ras o de otros indicadores en su fondo; las condiciones pobres de - 

cualquiera de éstas probablemente no conduzca a una total avería - 
del funcionamiento ( 21) señala Holding, pero son para hacerlas en - 

forma lenta y así causar problemas cuando exista tensión o emergen
cia. Las señales deben ser distinguidas una de las otras, pues por

medio de la codificación y su significado, será posible evitar - - 

erroresr. 

1. 4. 1. 4.- Procesamiento de Datos. 

Una función importante que al hombre sirve en muchos siste- 
mas hombre - máquina, es que el proceso de datos según Chapanis ( 10, 

11, 23), puede requerirse para percibir cosas, asimilar grandes ma- 

sas de datos, evaluar o señalar una situación, hacer computaciones

y decisiones, en los sistemas automatizados el papel del hombre es
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el de monitor, 
cuya función es el decidir crear. 

1. 4. 7. 5.- Controles de las Máquinas. 

Involucra la selección del control correcto para un determi
nado trabajo según Chapanis ( 30, 23), de tal forma que en un siste- 

ma de circuito cerrado para mantener la dirección hacia un lugar - 
específico, 

se puede considerar un sistema hombre -máquina que con- 

tiene una presentación que por lo regular transmite información -- 
constantemente cambiante al operador. Así, el operador puede perci- 
bir determinada información, 

a través de sus ojos u oídos y pos i - 
blemente mueva un control o controles; al hacer funcionar el con— 
trol

on- 

trol el operador produce cierta acción en la máquina y probablemen
te algún cambio resultante en el sistema; entonces en el sistema - 

de circuito cerrado, 
la información obtenida de la ejecución del - 

sistema es llevada a la presentación, 
en tal forma que el operador

observa una combinación de información acerca de las entradas y sa
lidas del sistema. El manejar un automóvil, según Chapanis ( 30) es

un ejemplo de un sistema de circuito cerrado para mantener el rum- 
bo, donde "

la entrada del sistema es el panorama de la carretera, - 
el tránsito y el contorno del automóvil del conductor. Los contro- 

les del automóvil son el volante, el acelerador y el freno, los -- 

cuales actúan sobre el automóvil para producir los movimientos de - 
éste". 

Otros ejemplos son; Volar un jet, manejar un submarino, ma- 

nejar un barco y operar una pala mecánica. 

Entre otras características de los controles según Chapanis
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10, 23), se encuentran las relaciones de la dirección de movimien- 

tos, resistencia del control, las formas de los mismos para preve- 

nir una activación accidental y los controles clave, así, involu- 

cra consideraciones de las relaciones matemáticas entre los movi- 

mientos de control y las dinámicas del sistema. 

El diseño de los controles de la máquina abarca dos grupos - 

según Holding ( 21); 

a) Consideraciones anatómicas del cuerpo, como son el tama- 

ño del cuerpo, clases de movimientos y la aplicación de - 

la fuerza muscular. 

b) Problemas de la percepción requerida para graduar exacta

mente los movimientos y operar los controles correctos - 

en la perfecta secuencia de acuerdo al funcionamiento de

tareas complejas. 

1. 4. 1. 6.- Problemas Ambientales. 

Estos estudios se refieren a las situaciones de iluminación
10, 23), ruido, anoxia ( disminución de oxígeno en las grandes alti

tudes), rcierta clase de gases nocivos y contaminantes, calor, frío, 

vibración y presión. 

1. 4. 1. 7.- Fines de la Investigación Ergonómica. 

La Ergonomía intenta que sus investigaciones produzcan prin

cipios que puedan ser puestos como recomendaciones definitivas en - 

los diseños de las máquinas ( 23), por tal razón los resultados del

control de movimientos son mostrados en un indicador, como sucede- 
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al sintonizar un radio, 
que se da vuelta al sintonizador, que se - 

traduce en cambio en el radio, 

al mismo tiempo un indicador se mue
ve a lo largo de la escala lineal o circular, para mostrar la fre- 

cuencia o longitud de onda del radio que ha sido sintonizada. 
En el caso de muchas combinaciones de controles indicadores

giratorios ( 23), 

donde la mayoría de la gente tiene expectación -- 
acerca de la forma en que el control debe moverse para producir un
cambio en el indicador. 

Cuando éstas expectaciones ocurren con fre
cuencia y se encuentran universalmente, 

son llamadas según Chapa-- 
nis y Montmollin ( 10, 12, 23) 

estereotipos de población. 
Montmollin ( 12) define un estereotipo como: " La conección - 

natural y espontánea entre
una señal y una respuesta ( como cerrar - 

un grifo o válvula)". 

Holding ( 21) 

menciona que un estereotipo son las dependen— 
cias

ependen- 

cias entre el movimiento de una indicación de la exposición y el - 
control asociado, 

haciendo importantes las relaciones estímulo -res
puesta. _ 

Murrell ( 34) define los estereotipos como: " Patrones apren- 

didos de conducta y mientras algunos de ellos son inherentes, - -_ 
otros no lo son". 

Faverge ( 16) 
considera que un estereotipo es: " Una relación

esperada o que constantemente es preferida, mediante la cual los - 

usuarios de un grupo tienden a responder de una forma determinada - 
ante una señal". 

En tales estereotipos
se responde con más rapidez y menor - 
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número de errores ( 10, 23), 

en comparación con los controles que no
lo hacen; 

el ser humano es adaptable, dándole capacitación sufi- 
ciente, 

donde puede aprender a usar los controles e indicadores -- 
que no estén de acuerdo con los estereotipos de población. El ope- 

rador está sujeto a una tensión mecánica en una situación de emer- 
gencia, 

ya que en muchos accidentes de aviación ocurren incompati- 
bilidades en el manejo y manipulación de los controles de la máqui
na_ 

Montmollin ( 32) define la compatibilidad como: " La relación

entre conjuntos de señales con el conjunto de respuestas
Holding ( 21) 

menciona que la compatibilidad se relaciona -- 
con la situación estímulo respuesta, 

teniendo como punto importan- 
te la disminución de los márgenes de error. 

Murrell ( 34) define la compatibilidad como: " Son los moví. 

mientos de control que forman a los estereotipos", ya que las di— 
recciones

i - 

secciones de los movimientos que son esperados por la mayoría de - 
la población son llamados "

estereotipos de población". 
Fraverge ( 36) define la compatibilidad: "

Consiste en la traes

misión de la información en aquellos sistemas en los que las seña- 
les no son equivalentes, sin embargo, 

algunos dan acceso a la eje- 
cución del trabajo". 

De acuerdo con la
recomendación del diseño ( 30, 23); es que - 

los controles y movimientos de los indicadores deberían de estar - 
de acuerdo con los

estereotipos de población. 
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1. 4. 2.- 
DISEÑO DEL SISTEMA HOMBRE - MAQUINA. 

En el diseño de sistemas de control para el tráfico aéreo, - 
así como en los sistemas automatizados de la manipulación del co- 
rreo, 

nuevos proyectiles dirigidos, 
sistemas de vehículos espacia- 

les, etc., 

son algunos de los diseños y aplicaciones del sistema - 
hombre -máquina, 

según la Enciclopedia Internacional de las Cien- - 
cias Sociales ( 23) . 

1. 4. 2. 1.- Diseño y planeación. 

La creación de un ai plio sistema para estudiarlo en detalle
y especificar que requerimientos tiene el sistema, probando, ensa- 

yando, desacuerdos, modificaciones, o aceptaciones, según la Enci- 

clopedia Internacional de las Ciencias Sociales ( 23), son algunas - 

de las supuestas conclusiones a las que se puede llegar en éstos - 
estudios ergonómicos. 

Aquí se observa el papel del hombre en el -- 

sistema para tomar decisiones en las funciones de un sistema que - 
son asignadas a humanos y a los componentes mecánicos, donde se -- 

trata de anticipar las consecuencias sociales del sistema en sus - 
operadores humanos o sociedad en general. 

1. 4. 2. 2.- Proyectos de la Ergonomía. 

Durante la fase de producción del diseño de sistemas, la Er

gonomía hace contribuciones substanciales a la combinación. hombre - 
máquina ( 23), diseña pausas de reposo, además estudia, prueba y ha

ce recomendaciowes específicas acerca de los arreglos del lugar de
trabajo, 

resuelve problemas específicos de indicadores y controles, 
hace recomendaciones del diseño para la solución de los problemas- 
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del medio. 

I,a Ergonomía estudia del sistema el punto de vista de su re

levancia según Chapanis y la Enciclopedia Internacional de las - - 

Ciencias Sociales ( 10, 23), y su mantenimiento, así como el antici- 

par problemas especiales del mismo. En el aumento de los sistemas - 

automatizados, el mantenimiento se incrementa y tiene alto costo, - 

si el operador no se lo diese entonces tendría a la máquina desocu

pada, de ésta forma la Ergonomía interviene en la prueba y evalua- 

ción del uso operacional entre el hombre y la máquina. \ 

1. 5.- DEFINICION DE SISTEMA. 

La palabra sistema según Chaparais ( 10) tiene múltiples usos, 

cuya aplicación difiere según sea el caso o situación, pues hay -- 

sistema solar, sistema capitalista, sistema nervioso, etc., sin em

bargo, el punto importante es el sistema de equipo de trabajo. 

Chapanis ( 10) define un sistema como: " Un grupo de componen

tes de los cuales al menos algunos son piezas de equipo, diseñados

para trabajar conjuntamente para algún propósito común." 

kennedy ( 12) define: " E1 sistema supone un fin o proyecto, - 

así como la interacción y comunicación entre los componentes o las

partes". 

Ashby ( 12): " E1 sistema en una lista de variables que hay - 

que tomar en consideración". 

Gilmer ( 18) define: " E1 sistema sugiere más de un componen- 

te, y es mayor que los elementos que lo componen; la característi- 

ca del sistema está determinada por el modo de actuar de las dis-- 



28

tintas partes entre sí"., 

Hall ( 19) define: " Un sistema es una serie de objetos con - 

determinada relación entre esos objetos y entre sus atributos". 

Continúa Hall ( 19) mencionando " Los objetos son las partes

o componentes de un sistema, siendo de una variedad ilimitada, así

los sistemas pueden consistir de átomos, estrellas, interruptores - 

de corriente, resortes, alambre, huesos, cerebro, genética, gases, 

variables matemáticas, ecuaciones, leyes y procesos". 

Prosigue Hall ( 19): " Los atributos son propiedades de los - 

objetos como temperatura, distancia, velocidad, tensión, desplaza- 

miento, resistencia, etc. Las relaciones forman la liga del siste- 

ma entre sí como aspectos de: Las utilidades del sistema que son - 

casuales, lógicas, ocasionales, etc". 

Holding ( 21) define un sistema como: " Cualquier configura— 

ción

onfigura- 

ción de elementos, en que las propiedades conductuales del total - 

son funciones de la naturaleza de los elementos y de la manera en - 

qua son combinados". 

Howell ( 22) establece dos tipos de definiciones, que se re- 

fieren al sistema: 

a) La definición explícita de sistema es: " Circunda una se- 

rie de componentes identificables, interactuando en ocu- 

paciones de una meta común". 

b) La definición implícita de sistema es: " Corresponde a la

organización las muestras complejas, que todas son de va

riedad múltiple". 
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Mac Farlane ( 28) define: " Un sistema es definido como un - 

arreglo ordenado de objetos físicos y abstractos". 

Montmollin ( 12) define un sistema comor " Un conjunto de va

riables interdependientes que tienden a alcanzar un fin común a - 

todo el sistema". 

Timms ( 51), menciona que desde un principio se puede obser

var en el concepto de sistema, que abarca unas partes interrela-- 

cionadas llamadas subsistemas. 

1. 5. 1.- ANTECEDENTES DE LOS SISTEMAS. 

En los primeros días de la civilización industrial comenta

Chapanis ( 10), las máquinas eran simples extensiones de los múscu

los del hombre, en donde se encontraban: Herramientas, dispositi- 

vos de construcción, vehículos, catapultas y demás cosas simila - 

res. 

Chapanis ( 10), continúa mencionando que existían instrumen

tos tales como microscopios y los telescopios, los cuales fueron - 

diseñados para aumentar la amplitud de los sentidos del hombre, - 

pero, lea función más importante de las primeras máquinas era desa

rrollar la función muscular del ser humano: en los primeros días - 

de la revolución industrial, muchas máquinas fueron ensambladas y

unas cuantas conectadas entre sí en formas diversas para estable- 

cer los primeros sistemas en escala, tales como las fábricas, don

de los tornos, las fresadoras y las prensas fueron colocadas de - 

manera tal que se les instaló en bases sólidas, agregándoles fle- 

chas y poleas para proveer potencia a cada máquina, así como para
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su exactitud en medidas de trabajo se les colocaron transportadores, 
para el procesamiento de las materias primas y su acabado. 

Chapanis ( 10) comenta; 

Cuando varios sistemas pequeños o má

quinas se reunían uno con otro para formar uno mayor, podían pre- 

sentarse dificultades imprevistas, 
aún cuando los elementos de la - 

máquina fuesen individualmente adecuados, sin embargo, muy a menu- 

do no trabajan como un total—. 

1. 5. 2.- SISTEMAS MECÁNICOS. 

1. 5. 2. 1.- Circuito cerrado. 

Según Montmollin Gilmer y Siegel ( 12, 18, 44) comentan que es

cuando hay comunicación entre el operado= y con el medio en que se

encuentra; así continúa Montmollin ( 12), 
cada elemento del circui- 

to se adapta al otro en función de las informaciones recibidas. 
Timms ( 51), menciona; "

En el circuito cerrado se requiere - 

de un fotómetro que registre la oscuridad verdadera, comparándola - 

con una norma establecida como un requisito adecuado al medio, in- 

fluye de acuerdo con ello en el insumo eléctrico del sistema". ( In

sumo, 

se refiere a la adquisición y conversión de bienes y serví-- 
cios, como los productos, 

objetos fabricados de madera y metal, me

tales procesados, productos químicos, 
productos alimenticios y tex

tiles que siguen una serie de operaciones y procesos, que se ven— 

den

en- 

den al cliente inmediato que es el mayorista, hasta llegar al usua
río, ( 51) ). 

Abarcan los circuitos cerrados según Montmollin ( 12), a la- 
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mayoría de los puestos de trabajo, cualquiera que sea su naturale- 

za: Industriales, administrativos, y militares principalmente, en- 

tonces: 

SEAL

HOMBRE MAQUINA

RESPUESTA

12) 

1. 5. 2. 2.- Circuito Abierto. 

Según Montmollin, Gilmer y Siegel ( 12, 18, 44), es cuando el - 

operador actúa de acuerdo a consignas que le han sido indicadas -- 

previamente, no se toma en cuenta la respuesta de la máquina, sin - 

embargo el operador es fuerza motriz: 

CONSIGNAS

12) 

HOMBRE  

1MAQUINA1
Esta categoría según Montmollin ( 12), señala los puestos de

los peones, como. ciertas tareas administrativas tales como las de - 

repetición y también determinadas tareas superiores, como es la -- 

utilización de códigos, como sucede en les métodos complejos como - 

en la programación de calculadoras. Es posible precisar que un sis

tema de circuito abierto no sería eficaz si no se cerrara a nivel~ 

superior; las consignas de trabajo que se le indican al operador - 

pueden modificarse en base a las informaciones recogidas más o me- 
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nos en forma directa mediante la máquina. 

Timms ( 51) menciona: " Un sistema de control de circuito - - 

abierto no ofrece el control rigurosc provisto por el circuito ce- 

rrado. El circuito abierto es como el de un sistema de alumbrado - 

de calles que se controla mediante un mecanismo de relojería que - 

enciende los focos a una hora determinada y los apaga en otra. En - 

el circuito abierto no se registra directamente ni se compara con - 

una norma de control, ni se realimenta el resultado de esa función

para influir en el insumo o en el aparato, o en ambos". 

1. 5. 3.- SISTEMAS HUMANOS. 

1. 5. 3. 1.- Modelo E - 0- R. 

Según Montmollin, Gilmer y Siegel ( 12, 18, 44) los sistemas - 

existen en gran número, diversificándose sus fines para sobreponer

se unos con otros y organizarse jerárquicamente; el puesto de tra- 

bajo se constituye por el sistema hombre- náquina, empleándose el - 

modelo E - 0- R, en donde ergonómicamente se modifica el organismo hu

mano o se le adapta la máquina; el hombre considerado como un sis- 

tema de circuito cerrado, recibe información por medio de uno o va

rios receptores, posteriormente procesa la información por medio - 

de funciones de control interpretativas, tales como el pensamiento, 

el razonamiento, las decisiones, etc., por último da respuesta a - 

la información recibida, la cual se traduce en el rendimiento que - 

es alguna clase determinada de comportamiento, ésta reacción afec- 

ta en su turno a la energía y el ciclo continúa. 
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1. 5. 3. 2.- Modelo E - R. 

Según Montmollin, Gilmer y Siegel ( 12, 18, 44) los puestos de - 

trabajo constituyen el sistema hombres - máquinas, que es un conjun- 

to de elementos humanos y no humanos sometidos a interacciones, és

tos puestos de trabajo para su buen funcionamiento se encuentran - 

articulados entre sí, interactuando hombres y máquinas, por lo tan

to existen. más variables que no se estudian aisladamente, se em- - 

plea el modelo E - R para analizar éstos sistemas hombres -máquinas, - 

considerándose al operador humano como una unidad que no se inten- 

ta modificar directamente, sino que se trata de encontrar la mejor

disposición de los distintos elementos entre sí. 

1. 6.- SISTEMA HOMBRE - MAQUINA. 

La esencia de este sistema es que la porción humana, con su

energía, control y rendimiento, según Siegel ( 44) constituye un -- 

sistema total de control para la porción mecánica del sistema, así

el operador humano sirve de intermediario para todo el sistema hora

bre- máquina. 

Ésto señala lo que constituye a la vez la potencia y debili

dad de los sistemas hombre y máquina según Smith y Wakeley ( 47) en

el caso de que el operador se durmiese en el control de una máqui- 

na en marcha, los controles se tornarían inservibles, comparados - 

con los sistemas que son mecánicos en su totalidad; éstos últimos - 

son a prueba de fallas, salvo por un desperfecto mecánico, sin em- 

bargo, carecen de la precisión de control y de la flexibilidad de- 
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rendimiento que solamente se pueden ejercer cuando están incorpora

dos al sistema los procesos cognoscitivos más delicados de un ser~ 
humano. 

continúan mencionando Smith y Wakeley ( 47), para que el hom

bre pueda funcionar como parte del sistema, es necesario que exis- 

ta una armonía óptima entre el ser humano y la máquina; de tal for

ma que las energías, 
controles y rendimientos que de él se requie- 

ran deben ser facilitados por el diseño de la máquina y estar den- 
tro del alcance de la capacidad humana. 

Según. Murrell ( 34), cuando se menciona que un hombre está - 

funcionando como parte de una unidad o sistema hombre -máquina, la - 

palabra máquina es usada para implicar cualquier pieza de equipo - 

con la cual un operador efectúa algunos propósitos. 

Según Murrell ( 34), un sistema hombre - máquina tiene tres -- 

funciones básicas, tales como: 

a) Una función de entrada, que transmite información a los - 

órganos de los sentidos del hombre. 

b) Una función de control, ejecutada por un hombre en el me

canismo central. 

c) Una función de salida, que usualmente será ejecutada por

la activación del sistema motor del hombre y de la apli- 
cación de la fuerza muscular. 

Murrell ( 34) menciona, que cuando no hay enlace directo en- 

tre la salida y la entrada, el sistema es del tipo de circuito - - 

abierto; 
pero cuando la salida puede tener alguna influencia sobre
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la entrada el sistema es del tipo de circuito cerrado, en la cual - 

el hombre está actuando como un elemento de control. 

1. 6. 1.- DEFINICION. 

Chapanis ( 10) define; " Un sistema hombre -máquina es un sis- 

tema de equipo en el cual, al menos uno de los componentes, es un - 

ser humano que se interacciona con o interviene, de tiempo en tiem

po, en la operación de los componentes mecánicos del sistema". 

Según Smith y Wakeley ( 47), los teléfonos ilustran un siste

ma simple de dos operadores, el marcar es la entrada, el mecanismo

está en el teléfono, el sonar es un indicador y el levantar el re- 

ceptor o bocina es un control; un sistema de proyectiles estratégi

cos es un sistema complejo compuesto de muchos subsistemas, cada - 

uno con muchas entradas, mecanismos, tableros de indicadores, ope- 

radores y tableros de controles; teniendo una salida final deseada, 

dicha salida es individual. 

1. 6. 2.- DISTINCION ENTRE SISTEMA HOMBRE - MAQUINA

Y SISTEMA HOMBRES - MAQUINAS. 

fa Ergonomía del puesto de trabajo según Montmollin ( 12), - 

es un sistema formado por un hombre y una máquina, y, la Ergononía

del sistema hombres -máquinas o sistemas hombre -máquina, es el que - 

comprende varios hombres y varias máquinas. Ambos tipos de sistema

no presentan diferencias fundamentales, incluso puede considerarse

al sistema hombres -máquinas como un conjunto de puestos de trabajo

articulados entre sí; la diferencia existente no es de naturaleza, 
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sino de nivel entre el puesto de trabajo y el sistema hombres - má -- 
quinas; las transformaciones de información se refieren a la infor

oración señal e información -respuesta, la señal y la respuesta co— 

rresponden

o- 

rresponden al punto de vista del operador, sin embargo, ya no se

habla en Ergonomía de señal y respuesta, sino de entrada y salida. 

El sistema hombres - máquinas abarca el puesto de trabajo, según - - 

Montmollin ( 1 2) " no es a su vez sino una abstracción respecto de - 

sistemas más generales, como la fábrica, la empresa, y el grupo so

cial. El sistema hombres -máquinas desemboca en el sistema hombres - 

hombres, y la Ergonomía, en la organización, la Sociología, y la - 

Economía y la Política". 

1. 7.- SISTEMAS HOMBRE - MAQUINA. 

Según Montmollin ( 12), la Ergonomía se forma por medio de - 

sistemas hombres - máquinas y en tales " sistemas se refiere en los - 

que al menos un elemento es un hombre con cierta función". 

En sus comunicaciones 10 sistemas hombres - máquinas abarcan: 

Máquinas -Herramientas, diversos accesorios, instrucciones, consig- 

nas, registros y la comunicación que el hombre establece con los de

más hombres del sistema, por medio de señales y su respuesta. 

1. 7. 1.- DEFINICION. 

Kennedy ( 12) define: " Un sistema hombres -máquinas es una or

ganización cuyos componentes son hombres y máquinas que trabajan - 

conjuntamente para alcanzar un fin común y están unidos entre sí - 

por una red de comunicaciones". 
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Mc Cormick ( 72): " Un sistema hombres - máquinas es una combi- 

nación operatoria de uno o más componentes, que interactúan para - 

suministrar, a partir de elementos dados ( input), ciertos resulta- 

dos, teniendo en cuenta las limitaciones impuestas por un ambiente

dado". 

Según Murrell ( 34). un sistema hombre máquina combinado con

más unidades o puestos de trabajo, que constituyen un sistema hom- 

brea máquinas, el cual puede ser definido como: " Una o más unida- 

des hombre - máquina que convierten una entrada, que puede ser infor

mación y/ o material, en una apropiada salida de acuerdo con un pro

pósito planeado". 

Continúa Murrell ( 34) aludiendo en que en el sistema hom- - 

bres- máquinas, cada puesto de trabajo puede interactuar con otros, 

así las funciones de un puesto de trabajo dependen del funciona- - 

miento eficiente de otro y de los demás. En forma alternativa un - 

sistema puede consistir de una máquina y varios hombres, sin embar

go, el propósito de la investigación en los sistemas es, que las - 

funciones del hombre y el equipo, deberían ser cuidadosamente equi
41

libradas para obtener el óptimo resultado y para éste propósito -- 

las diversas capacidades y limitaciones de los operadores deberían

ser tomadas en consideración. 

Murrell ( 34) menciona que las cualidades deben ser conside- 

radas en relación a las funciones que son hechas por la máquina, - 

tales como: 
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a) Funciones que pueden ser hechas mejor por un hombre, que

una máquina, al menos si es altamente compleja: 

1.- Estimulaci6n sensitiva mínima. 

2.- Amplificación. 

3.- Improvización y flexibilidad. 

4.- Conmutador. 

5.- Almacenaje de términos ( memoria) de gran capacidad. 

6.- Percepción del espacio, fondo e imitación. 

7.- Añadidura ( interpolación). 

8.- Extrapolación y predicción. 

9.- Traducción. 

30.- Razonamiento inductivo. 

Hacer juicios y decisiones. 

12.- Homeostasis. 

b) Funciones ( según Murrell ( 34) ) que son usualmente mejo- 

res asignar a una máquina: 

1.- Computación. 

2.- Diferenciación. 

3.- Integración. 

4.- Respuesta a gran velocidad. 

5.- Aplicación a fuerzas masivas uniformemente y precisa
mente. 

6.- Repetición precisa. 



M

7.- Término breve de almacenamientos ( memoria) de infor- 

mación. 

8.- Razonamiento deductivo. 

9.- Funciones simultáneas complejas. 

lo.- Funciones de simple decisión " Sí o No". 

c) Un hombre en un sistema introducirá ( Ságún Murrell ( 34)): 

1.- Demoras. 

2.- Ruido. 

3.- Límites sobre la transmisión de los datos que serán - 

relacionados a la capacidad del canal. 

continúa Murrel ( 34) mencionando que una de las capacidades

del hombre es la flexibilidad, de otro modo una máquina que es di- 

señada para un propósito específico, en donde una persona puede -- 

cambiar su papel rápidamente, sin embargo, él tiene una multiplici

dad do canales que puede seleccionar como el requerido y en su pro

ceso homeostático le facilita hacerla bajo una variedad de condi— 

ciones

ondi- 

ciones ambientales favorables y hostiles. 

Según Dunnette ( 14), la industria como productora de bienes

y servicios puede considerarse compuesta de un conjunto de siste- 

mas de producción, que difieren mucho en niveles de complejidad y- 

en la diversidad de las operaciones que realizan; 
cualquier siste- 

ma dedicado a la producción' de bienes y servicios incluye tres ele

mentos: 
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1) Un subsistema mecánico o de maquinaria. 

2) Una fuente de potencia. 

3) Un elemento de control. 

Con la excepción de los sistemas más simples según Dunnette

4), los seres humanos funcionan en el nivel de control del sirte

ma de producción. Por lo tanto el papel de un operador humano es - 

mantener la vigilancia sobre el sistema pard asegurar el resultado

específico del proceso de producción; un operdor humano, en la fun

ción de elementos de control del sistema, debe llevar un registro - 

de la operación del mismo y utilizar ésta información para hacer - 

los ajustes necesarios, para que continúe la operación de modo sa- 

tisfactorio, de esta manera los hombres y las máquinas se entrela- 

zan íntimamente en el proceso de producción industrial. 

Los sistemas son diseñados y construidos por personas men— 

cion Montmollin ( 12), puesto que es humano quien vigila o supervi

sa y mantiene los sistemas, además que las personas se emplean en - 

cada sistema de equipo, debido a quese construyen para determinado

propósito humano y para cierta necesidad humana; el papel del ser - 

humano en el sistema es el de diseñador, cnnstructor o bien la fun

ción de mantenimiento. 

1. 7. 2.- FACTORES HUMANOS EN LOS SISTEMAS HOMBRE - MAQUINA

Según Tiffin y Mc Cormick ( 50) en la Ergonomía los hombres - 

son considerados como parte de un sistema compuesto de un hombre y

una máquina. del conjunto de varios hombres con varias máquinas se

forman los sistemas hombres máquinas; en donde el hombre desarrolla
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esencialmente los siguientes procesos: 

1) Recibe información. 

2) Toma decisiones. 

3) Emprende la acción. 

Continúa Tiffin y Mc Cormick ( 50), como sucede cuando un -- 

operador de una estación de electricidad, quien recibe información

que le dan los instrumentos de los tableros de control, utilizando

ésta información decide lo que hay que hacer y poner manos a la -- 

obra cerrando un conmutador y abriendo otro. Los objetivos de la - 

Ergonomía son la preparación del equipo, la disposición del espa- 

cio para el trabajo y el acondicionamiento de los alrededores para

facilitar la recepción de la información, la toma de decisiones y - 

la acción que hay que emprender, funciones que el hombre tiene que

desempeñar en el sistema, con objeto de producir el mejor y mayor - 

rendimiento de todo el engranaje. 

1. 7. 2. 1.- RECEPCION DE INFORMACION. 

Según Tiffin y Mc Cormick ( 50), los órganos sensoriales del

cuerpo Ohumano son los cambios por los cuales recibe el individuo - 

la información relativa al mundo que lo rodea, parte de la cual es

la que hace falta para realizar debidamente su trabajo. 

Mencionan Chapanis, Murrell, Siegel, Tiffin y Mc Cormick - - 

10, 11, 34, 44, 50) ya que todos ellos coinciden en que varios cana— 

les

ana- 

les sensoriales se encuentran disponibles para la comunicación hom

bre- máquina, tales como: La vista, el oído, el tacto, (*) la vibra

Los sentidos de la vista, oído y tacto, en relación al sistema

Hombre -Máquina, serán desarrollados en las páginas siguientes. 
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ción mecánica, el sentido de rotación, el sentido de gravedad y de - 

movimiento, la cinestesia, el dolor, la temperatura, el olfato y - 

el gusto. 

Los sentidos que más se ejercitan son la vista y el oído— - 

dentro de las situaciones laborales, aunque en ciertos tipos de -- 

trabajo juegan un papel importante otros sentidos. 

Según Tiffin y Mc Cormick ( 50) comentan que cuando se trata

de crear' o diseñar el equipo de trabajo hay que tener presentes, - 

hablando en términos generales, dos consideraciones de excepcional

importancia para determinar que sentido o sentidos hay que utili- 

zar en la transmisión de la información al operario: 

a) El sentido que se necesita en algunas circunstancias, pa

ra los efectos prácticos, está indicado por la naturale- 

za de la fuente de información y por las circunstancias- 

en las cuales va a recibirse. 

b) Cuando pueden utilizarse dos o más sentidos para la trans

misión de información, la selección del método que debe - 

utilizarse puede hacerse en base a las demandas relat i - 

vas que se hayan impuesto a los distintos sentidos. 

1. 7. 2. 1. 1. -. Sentido de la Vista. 

Las cosas emiten cierta cantidad de energía o bien en ellas

es reflejada menciona Chapanis ( 10, 31), por medio de radiaciones - 

electromagnéticas producidas por movimientos de los cambios elec-- 

trónicos en el espacio; la energía radiante se mide de pulsación a
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pulsación, que es la longitud de onda de la radiación, 
las ondas - 

de energía radiante se conocen también por
ondas luminosas, de tal

forma las ondas luminosas se pueden generar en los objetos como -- 

lámparas, o bien, pueden reflejar a otros objetos que no son lumi- 

nosos como el césped o la ropa. 

Continda Chapanis ( 10, 11), las ondas luminosas se pueden mo

dificar al pasar por filtros como vidrios, 
vidrios polarizados, -- 

aire con polvo o bien con agua; la intensidad de luz cambia para - 

los diferentes objetos o para las distintas longitudes de onda que

provienen del mismo objeto; así, una forma de describir la luz de - 

un objeto, es mostrar la cantidad relativa de energía en las varias

longitudes de onda en el paquete de luz. Cuando éste tipo de infor

mación se presenta gráficamente áS llama Espectro de Energía Rela- 

tiva. 

Así, menciona Chapanis ( 10, 11) el ojo es un mecanismo inte- 

grador, que analiza respecto al objeto que se percibe por medio de

los rayos de ciertas cantidades de longitud de onda; 
de tal forma - 

que la fotometría se ve simplificada, y consiste en medir la canti
r

dad de energía física en la luz o la efectividad que la luz produ- 

ce en una sensación visual, se sabe por medio de ésto cuanta será - 

la cantidad de energía que afectará al ojo o sea lo que producirá - 

la sensación visual. La intensidad de luz se conocerá por medio -- 

de la medida total de luz de un objeto luminoso, o el que se ref le

ja a un objeto luminoso; si se habla de intensidad de luz en un -- 

punto luminoso, se habla en términos de Bujías. Una bujía es una - 
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unidad fotométrica que se encuentra estandarizada por los laborato

rios de la mayoría de los países. Otra clase de medida fotométrica

es el Pie -Bujía, el cual mide la cantidad de luz que cae en una su

perficie; una fuente de una Bujía libera un Pie -Bujía de ilumina— 

ci6n

lumina- 

ción a una superficie, cuando dicha superficie está a la distancia

de un Pie; otra medida es la Milla Bujía, que es la cantidad de -- 

iluminación que cae en la superficie, que se encuentra a una Milla

lejos de una Bujía de luz. 

Según Chapanis, Siegel y Tiffin y Mc Cormick ( 10, 11, 44, 50) - 

coinciden en que la mayor parte de la energía radiante es invisi - 

ble para el ojo normal, sin embargo, cerca de la parte media del - 

espectro electromagnético, está una sección que puede verse; ésta - 

sección es llamada el espectro visible y consiste en ondas que re- 

encuentran aproximadamente entre longitudes de 41 y 82 millonési - 

mos de centímetros; cuando un rayo de luz blanca se dispersa, usan

do un prisma, en sus longitudes de onda componentes, el espectro - 

visible aparece como una abigarrada presentación de colores vívi - 

dos, en donde empieza con el violeta profundo en el extremo de lon

gitud de onda más corta del espectro, los colores se matizan imper

ceptiblemente hasta azul púrpura, azul, azul verdoso, verde, amar¡ 

llo verdoso, naranja y rojo profundo en el extremo de longitud de - 

onda más larga. 

Continúan estos mismos autores Chapanis, Siegel, Tiffin y - 

Mc Cormick ( 10, 11, 44, 50), coincidiendo en que una persona ordina- 

ria casi nunca ve los colores producidos por radiaciones con long¡ 
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tudes de onda aisladas, pues la luz proveniente de la mayoría de - 

los objetos es una mezcla de un gran número de longitudes de onda, 

además de que es la combinación particular de éstas longitudes de - 

onda y las cantidades relativas
de energía en éstas, lo que dá a - 

los objetos su color característico, 
ya que. la distribución de lon

gitudes de onda en un rayo de luz es conocida, y su color puede -- 

probablemente ser especificado exactamente; 
los colores vistos - - 

cuando el ojo es estimulado por una longitud de onda sencilla o -- 

por una banda pequeña de longitudes de onda adyacentes, 
generalmen

te son demasiado cromáticos, en sí son muy, coloridos. 

Chapanis ( 10, 11) menciona que los colores vistos cuando al- 

ojo es estimulado por una banda amplia son generalmente menos cro- 

máticos y con apariencia más cercana al
blanco; las ondas de luz - 

comunmente se miden en milimicrones ( m) Á ) a unidades angstrom ( A). 

0 sea que IA m = 
10A = 10- 9 metros ( Según Chapanis ( 10) ). 

La cantidad de fuentes de luz pequeña, 
según Chapanis ( 10), 

expresa en términos de Bujías o Candelas ( cd), o Bujías Nuevas, -- 

una cantidad fotométrica definida arbitrariamente y ya estandariza
r

da en los laboratorios. 

Según- Chapanis ( 10), la iluminación es una medida de la can

tidad total de la luz que llega a la superficie; 
una fuente de una

bujía produce una iluminación de I Pie -Bujía ( ft -c) sobre una su- 

perficie, cuando ésta se encuentra a una distancia de un Pie de la

fuente de luz; " la iluminación sobre una superficie es inversamen- 

te proporcional al cuadrado de la distancia entre
la superficie y- 
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la luz" menciona Chapanis ( 10), ambas generalizaciones se combinan

en la ecuaci6n: 

E = I ( Chapanis ( 10) ) 

d2

Donde: 

E = Iluminación en Pie -Bujía. 

I = Intensidad de la fuente en Bujías. 

d = Distancia entre la fuente y la superficie iluminada - 

expresada en Pies. 

Otras medidas son, según Chapanis ( 10) 

La Milla -Bujía, el Centímetro -Bujía ( phot) y el Metro -Bujía - 

lux); los cuales se obtienen por medio de la ecuación anterior, -- 

cambiando las unidades en que se mide " 4", la distancia entre la -- 

fuente y la superficie. La siguiente ecuaci6n muestra como se rela- 

cionan estas medidas: 

Ift-c = 2. 79 x 107 Milla -c = 1. 08 x 10- 3 phot = 10. 8 lux. 

Chapanis ( 10) ). 

La brillantez de una superficie es un factor en que su canti- 

dad de luz proveniente de objetos que la reflejan ( Chapanis ( 10) ). 

1. 7. 2. 1. 1. 1. Exposiciones visuales. 

Mencionan Tiffin y Mc. Cormick ( 50), que se aplica a cualquier

instrumento ut-llizado para presentar a los seres humanos cualquier - 

género de datos por el sentido de la vista, entre los que se encuen- 

tran cuadrantes, esferas de reloj y otras señales y signos luminosos, 

etc., o sea que el operador humano debe de alguna manera enterarse de

la óperaci6n de la máquina tan rápida y eficientemente como sea posi- 

ble y se quiere que funcione en sociedad con ella. 

Según Siegel ( 44), ésta conección se realiza generalmente median



47

te alguna clase de manifestaci6n visual que indica indirectamente

como funciona la máquina. 

1. 7. 2. 1. 1. 2.- Diseños de instrumentos. 

Sleight ( 10, 18, 34, 44, 47, 48, 50) us6 cinco modelos distintos - 

de instrumentos, la finalidad era determinar el tipo que pudiera - 

leerse mejor, los valores de los cinco son idénticos ( numerales, - 

tamaño de graduación, distancia entre las graduaciones y diseño - 

de manecillas); en su experimento intervinieron 60 sujetos, a los

cuales se les presentaba un equipo de 17 manecillas en cada uno - 

de los cinco modelos, durante un intervalo de tiempo de . 12 segun

dos. Los errores se registraron, demostrando ser más exacta la -- 

lectura de " ventana abierta". siendo inexactos los verticales y ho

rizontales. 

Vf-It re -0-1

a
1,

33 ti VI, 10

Hay iLo%4+ G- X

Rl:do,néo

SG.vi 4cirtuIatc

It' i' t I
VENtG, n0. A606ta. 

Modelos de diales utilizados para el estudio de la legibili- 

dad ( R. B. Sleight, " The effect of instrument dial shape on legibi

lity", Journal of Applied Psychology, 1948). ( 50). 
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Porcentaje de errores: 

Vertical = 35. 58

Horizontal = 27. 58

Semicircular = 16. 68

Redondo = 10. 98

Ventana Abierta = 0. 58

1. 7. 2. 1. 1. 3- Preparación de diales para comprobar la

lectura. 

Comparó Senders ( 50) el tiempo requerido en la lectura de

un grupo de diales con posici6n normal en la misma localización relati

va ( marcando 9 horas), para leer grupos de diales cuya posici6n normal

era diferente. Se podían leer 32 diales alineados al mismo tiempo -- 

0. 5 segundos) que 4 diales no alineados. 

En otro experimento, Johnsgard ( 50) investig6 la velocidad

de comprobación de grupos de diales no alineados y preparados de cuatro

formas distintas: A cada individuo se le di6 18 horas. con diales prepa- 

rados según 4 patrones haciendo un total de 72 hojas ; algunos de ellos

tenían equipos de manecillas que no estaban en posici6n normal, en don- 

de el sujeto tenia que identificar los irregulares; el tiempo que se le. 

daba al sujeto para observar la hoja era de medio segundo. 

Las puntuaciones medias de exactitud para cada patr6n son ( 50); 
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Alineación = 30. 2/ 

Simetría vertical = 31. 5% 

Simetría Horizontal = 34. 5% ( Fueron leídos con más exactitud) 

Subgrupos = 17. 5/ ( Fueron leídos con menos exactitud) 

O O OO 0 000 00©O 00©O
0000 0000 0000 0000

0000 0000 QO00 0000
0000 0000 OOflO 0000

Alineaci6n Simetría Simetría Subgrupos

Patrones de diales utilizados en el experimento de comproba

ci6n de lectura, adaptados de Johnsgard J. W.. " Check Reading as a - 

function of pointer symmetry and uniform aligment" Journal of - -- 

Applied Psychology 1953 ( 50). 

1. 7. 2. 1. 1. 4. Características del ojo humano. 

Según Chapanis y Murrell ( 10, 11, 34), el ojo contiene dos ti- 

pos básicos de terminales nerviosas fotosensibles en la retina, -- 

los cuales son: 

1) Los bastones

2) Los conos

Los conos funcionan principalmente bajo condiciones de ilu- 

minaci6n diurna, los bastones funcionan bajo condiciones de obscu- 

ridad extrema. Ambos requieren un período considerable para alcan- 
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zar su máxima sensibilidad, después de haber sido expuestos a lu- 

ces brillantes; los bastones son especialmente lentos para adaptar

se, dependiendo de la intensidad, color y duración de la luz, pue- 

den necesitar los bastones hasta 30 minutos para obtener su sensi- 

bilidad completa después de haber sido expuestos a una luz brillan

te. 

Los bastones y los conos no son igualmente sensibles a to -- 

das las partes del espectro visible, pues los conos son más sensi- 

blés a las longitudes de ondas largas, como es el extremo del rojo, 

por otro lado los bastones son más sensibles a las longitudes de - 

ondas cortas, como el extremo del azul del espectro. Es importante

considerar las características previas, ya que al tratar de propor

cionar iluminación adecuada para indicadores y tableros de instru- 

mentos, pueden surgir conflictos en los cuadrantes y en otras pre- 

sentaciones visuales, respecto a la suficiente iluminación para -- 

que se les pueda observar bien, pero no tanto que afecte la habili

dad del operador para ver su área de trabajo exterior en la noche. 

7. 2. 1. 2.- Sentido del oído. 

Los sistemas de comunicación auditiva pueden agruparse en - 

dos clases principales, menciona Chapanis ( 10, 11): 

a) Señales tonales como gongs, zumbadores, campanas, diapa- 

sones, cornetas, silbatos, sirenas y otros ruidos. 

b) Los sistemas de comunicación hablada, como es la Ergono- 

mía del lenguaje, Ergonomía de los componentes del siste
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ma de comunicación y Ergonomía del sistema total. 

Comentan Chapanis y Murrell ( 10, 11, 34), ya que coinciden -- 

en que la función de oír es convertir la presi6n de las ondas de - 

sonido en señales nerviosas que son transmitidas al cerebro; las - 

transformacionen tienen lugar en tres partes del oído llamadas: -- 

oído externo, oído medio y oído interno; el oído externo consta de

todos los tejidos hasta llegar a un tubo que conduce a la membrana

timpánica, el propósito del tubo es para el canal de sonido de on- 

das. 

Continúan Chapanis y Murrell ( 11, 34), que el oído medio tie

ne un proceso en donde el tímpano y otros tres pequeños huesos: Mal

tillo, yunque y estribo, los cuales hacen un nivelador mecánico - 

que transmite el movimiento al tímpano. 

cuando la presi6n atmosférica cambia, como cuando se viaja

en un elevador, un avión o bien cuando el resoplido se deja senti

en un submarino, para todo este tipo de viajes y otros más, es ne

cesario " aclarar los oídos", esto es una de las razones por la quE

los pasajeros aceptan los dulces que se les ofrece algunas veces - 

en los viajes, debido a que pueden sufrir incomodidad o dolor cau- 

sado por muchas presiones en la membrana timpánica. El oído inter- 

no tiene una parte importante que es la c6clea, que es una estruc- 

tura enrollada similar a la concha de un caracol. 

En el hombre comprende dos giros y medio la cóclea menciona

Murrell ( 34), además contiene dos aberturas y una membrana conoci- 

da como ventana oval. 
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La c6clea tiene tres canales ( Murrell ( 34) ). 

a) Vestibular

b) Coclear

c) Timpánico

Comenta Murrell ( 34), que los canales vestibular y timpáni- 

co están conectados al ápice de la c6clea, por otro lado el canal- 

coclear no tiene conecci6n con ninguno; la ventana oval tiene con- 

tacto con el canal vestibular y con el timpánico, así la ventana - 

actúa como válvula para disminuir la comprensi6n de onda en el - - 

fluido de la c6clea que se origina en la ventana oval. Hay otra -- 

membrana conocida como membrana bacilar, la cual tiene coneccibn- 

con el oído medio, puede estar relacionada a la cuerda de un vio-- 

lín, de esta forma parece que la vibración transmitida por el flui

do produce la sensación de oír. Cuando el tímpano vibra, las ondas

son transmitidas mecánicamente a la ventana oval que actúa como un

buzo" al final del canal vestibular, por lo que la membrana vibra

por las frecuencias. 

Por otro lado, Chapanis ( 30, 11) menciona que es importante - 

el significado del sonido físico, que es la energía física que for

ma las ondas del sonido, en donde el aire que se encuentra en el me

dio normal se forma por millones de moléculas que no están dispues

tas entre sí cercanamente, pues estas moléculas se encuentran en - 

movimiento constante, siendo los movimientos muy pequeños y a menu

do en direcciones al azar, si un metal vibra cambia la densidad o- 

presión del aire cerca de él alternadamente oprimiendo las molécu- 



53

las unas con otras y después apartándolas. Cuando la presión del - 

aire es mayor que la normal, se llama presión positiva; cuando es - 

menor que la normal, se llama presión negativa. 

En conclusión Chapanis y Murrell ( 10, 11, 34), coinciden en - 

que cuando las ondas de presión golpean al tímpano, hacen que éste

se mueva, tal movimiento establece transmisión a las partes inter- 

nas del oído y por último determina que se pueda oír; la amplitud - 

del movimiento del tímpano del oído determinará que tan bajo es el

sonido y lo rápido que se mueva determinará el tono. 

Según Chapanis ( 10), los dos elementos esenciales del soni- 

do son: 

1) Que tan rápidamente ocurren los cambios de presión ( la - 

frecuencia). 

La frecuencia de un tono puro está definida por el n&wro - 

de ciclos de cambios de presión que se suceden en un período dado - 

de tiempo, generalmente en un segundo; las variaciones de este ti- 

po son llamadas ondas senoidales, los sonidos producidos por tales

cambios, de presión se llaman tonos. 

2) Que tan grandes son los cambios de presión ( la intensi - 

dad) . 

La intensidad se representa como la altura o amplitud de la

onda senoidal, debido a que el oído humano es muy sensible, puede - 

escuchar sonidos débiles que apenas son posibles de escuchar y de - 

distinguir de los movimientos al azar de las moléculas del aire, -- 

las intensidades del sonido normalmente se miden en decibelios - - 
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db), el cual equivale a la minima diferencia audible por el oído - 

humano. 

Chapanis ( 10, 11) menciona que la mayoría de los sonidos, que - 

escuchamos no son tonos puros, si el sonido que se escucha está - - 

formado de pocos tonos puros y si las frecuencias de estos tonos - 

tienen ciertas relaciones matemáticas bastantes sencillas entre sí, 

posiblemente se describe la combinaci6n como un tono; si el sonido

está formado de un gran número de frecuencias, sin ninguna relación

consistente entre si, a esta combinación se le llama ruido. La di

ferencia entre ruidos y tonos es que los ruidos consisten de muchas

frecuencias e intensidades que no guardan ninguna relación sistemá

tica entre unos y otros. 

Chapanis ( 10, 11), comenta que si un oído recibe el mensaje o - 

mensajes se llama monoauricular, biauricular significa dos oídos, - 

cuando los mensajes son transmitidos a ambos oídos al mismo tiempo, 

la audición biauricular es el tipo que normalmente utilizamos, di- 

c6tico se refiere a un tipo esecial de audición con los oídos, en

donde una voz es transmitida al otro oído; en está forma la audi-- 

ci6n biauricular se refiere a que ambos oídos escuchan la misma co

sa, en calmbio en la audición dic6tica uno de tos oídos escucha una

cosa y el otro otra. 
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Niveles de intensidad de algunos sonidos ( 32): 

Factor de Intensidad Nivel de Inten- Fuente del Sonido. 
del Sonido. sidad del Soni- 

do. En Db

Rango 1 00 000 000 000 000
Dañoso 10 000 000 000 000

UM9RAL DEL DCWR - 

1 000 000 000 000

100 000 000 000

Zona Peligrosa 10 000 000 000

1 000 000 000

100 000 000

10 000 000

1 000 000

Rango de Seguri- 

140 + Turbo jet ( 25 m) 

130 Disparo de Anna de

Fuego

120 Avi6n de Propulsi6n

110 Taladro

110 Trabajadores Meta— 

largicos. 

90 Camión Pesado

80 Calle Congestionada

70 Autam5vil Particular

60 Conversaci6n Normal

dad 100 000 50 Conversaci6n en voz

Baja

10 000 40 m6sicy suave

1 000 3p Susurro

100 20Morada calmada
10 10'

IZBPJII

Agitación leve de

una Hoja

DE LA AUDICICN----- 

Fue tomada esta gráfica de la Subsecretaria de Mejora- 
miento del Ambiente, Secretaria de Salubridad y Asistencia. Publicada el 20
de abril de 1975 en el peri6dico Excélsior, por Sara Moir6n. 
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El umbral de la
percepci6n auditiva a un sonido = 10- 12

La intensidad del sonido es una relación entre lasi- dad medida
y la intensidad del inteni- 

umbral de la percepción auditiva. 
1. 7. 2. 1. 3.- 

El Sentido del Tacto. 
SegGn Chapanis ( 10). "

Las diferencias de los controles porsus formas es un modo especialmente de distinguirlos, 
por tal ra - zón puede construirse una cantidad variada de controles, de tal - manera que la codificación de formas es efectiva

tanto visiblemente como para el tacto, 
esto es, 

la diferencia
puede ser observadY medida". 

a

Debido a dos razones, 
se estableceles ( 10): la forma de los contro- 

l) 

La forma de un control debe sugerir su propósito. 2) 
La forma debe

ser diferenciada
no solamente con la manodesnuda, 

sino también con guantes. 

Chapanis ( 10), 

presenta algunos tipos de controles codifi- cados por su forma, 
Y que pueden ser fácilmente distinguidos de - acuerdo con los dos
propósitos anteriores: 
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Algunos controles codificados por forma , usados en la Fuerza - 

Aérea ( según Morgan), ( Chapanis ( 10) ). 

Los controles abarcan según Murrell ( 34) : 

Botones, volantes, niveladores, manijas, manivelas, palancas, - 
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pedales, barras de timón, etc. 

Los controles según Chapanis ( 10), se pueden codificar de acuer

do a su tamaño, que puede ser distinguido con el tacto; por rótulos, - 

en donde se requiere espacio e iluminación adecuada para que los rótu- 

los sean altamente legibles con palabras comunes y abreviaturas; por -- 

colores, es efectiva cuando hay buena iluminación y no existe distor-- 

si6n de los colores. 

Por otro lado, menciona Chapanis ( 10), que es de interés consi- 

derar el aspecto de la colocación de controles, ya que la facilidad y - 

precisión de la operación de los mismos se interacciona con el medio - 

de trabajo, por tal motivo la localización del control en el medio de - 

trabajo es de importancia, así como también la relación de los contro- 

les en particular uno con otro y la localización de ellos con respecto

a sus registradores asociados. Entre algunos conceptos que menciona, - 

respecto a la ubicación de controles están: la colocación estandariza- 

da de controles y registradores, la toma de precauciones con controles

de emergencia, la colocación de controles en secuencia fija, puestos - 

de apoyo adecuados como sillas con respaldo y tener espacio para mover

se, además del agrupamiento de los controles y registradores en forma - 

funcional y la colocación de los mismos respecto a su uso que tengan - 

normalmente. 

1. 7. 2. 2. TOMA DE DECISIONES. 

Es dificil precisar cual es la distinción que hay entre el pro- 

ceso de recibir información ( que es un ciclo sensorial) y el tomar de- 
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cisiones a base de datos aportados por dicha información, mencionan - 

esto Tiffin y Mc Cormick ( 50), además que esto se debe a que el senci

llo proceso sensorial de recibir un estimulo a través de un sentiáo - 

está unido a la percepción de manera inexplicable. 

Según Tiffin y Mc Cormick ( 50): " La percepción como funcion - 

psicol6gica lleva consigo la connotación del significado de lo que se

siente"; así el tomar decisiones en una situación de trabajo depende - 

probablemente de: 

a) Las capacidades o potencialidades del individuo para tomar

dichas decisiones. 

b) Su preparación. 

c) La índole de la decisión que hay que adoptar. 

d) La forma en que se presenta la información. 

Los dos factores primeros se refieren al individuo, a sus ap- 

titudes e instrucci6n, los dos últimos factores se refieren a las de- 

cisiones o medidas que hay que aplicar y la manera en que se presenta

la informaci6n. 

Menc7iona Gilmer ( 18), que el operador decide lo que debe hacer

mediante los procesos como pensar, solucionar problemas, conocer y ra

zonar; en donde la secuencia de actuaciones mentales que conduce al o

perador a la acción manifiesta, que es la decisi6n. Continúa Gilmer - 

18), que las " piezas utilizables de información" en la memoria inme- 

diata, se comparan en el momento de la decisi6n, así la percepción y - 

valoraciones que el operador deriva de los estímulos presentados por- 
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el indicador de la máquina, asociadoscon ciertos resultados alternati

vos de comparación, se hallan los cursos de la acción que el operador

pueda seguir si quiere completar su función como lazo transmisor en - 

el sistema. Entonces, la toma de decisión expresa según Gilmer ( 18): 

E1 curso prescrito de la acción, prevaleciendo uno de los diferentes

resultados posibles" . 

Según Tiffin y Mc Cormick ( 50), la índole de las decisiones - 

que hay que adoptar en los distintos trabajos varía entre las más sen

cillas. como es la introducción de una clavija en el agujero abierto. - 

en el eje de un triciclo, las decisiones a nivel superior como es en - 

analogía las decisiones que toma un presidente de un pais. Un funcio

namiento conveniente de los sistemas integrados por el hombre y la má

quina, mencionan que pueden " preparar de antemano una serie de deci— 

siones estandarizadas para resolver los distintos casos concretos que

puedan surgir, en conformidad con la información que reciba el traba- 

jador" . 

1. 7. 2. 3.- PROCESOS OPERATORIOS. 

Según Chapanis y Siegel ( 10, 44), coinciden en que hay una gran

diversidad de controles de equipo, tales como palancas, perillas, bo- 

tones, pedales, ruedas, botones que se oprimen con la mano, botones - 

que se oprimen con el pie, interruptores de espiga, interruptores de- 

balacin, interruptores rotatorios, manivelas, ruedas para mover con - 

los dedos, volantes y pedales. 

Según Siegel ( 44): " Para diseflar cualquier artefacto de control
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hay que tener en cuenta : 

1) La fuerza necesaria para operarlo no debe exceder las capa

cidades humanas. 

2) Se le debe poder distinguir de otros controles que tiejien- 

funciones diferentes. 

3) Debe ser práctico" . 

Manifiesta Siegel ( 44), que la discernibilidad, es un aspecto - 

de particular importancia cuando el operador se ve confrontado por -- 

una información de controles estrechamente agrupados, de tal manera - 

que se ve obligado a escoger el apropiado con rapidez, por tal motivo

se puede realizar utilización adecuada en los controles por medio de - 

la dirección y movimiento del control, así los controles cuya forma - 

está relacionada con su funci6n y que se mueven en la misma dirección

que la operación resultante de la máquina, tienden a facilitar la re- 

laci6n y conecci6n hombre -máquina, donde se encuentra relacionado - 

con el espacio que exista para el trabajo, pues en las actividades de

tipo manual, la cantidad de espacio físico de que se dipone para eje- 

cutarlo deben ser amplias. 

Ya que los procesos operatorios en la realizaci6n de un traba- 

jo según Gilmer ( 18), contienen movimientos cuyas formas de actividad

muscular son de importancia para el operador humano del sistema en -- 

que se encuentra: en los movimientos de posición simple, de tensión , 

así como en la manipulación de objetos tiene importancia el apretar , 

sostener y levantar, o bien los movimientos secuenciales o repetiti-- 
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vos y los movimientos continuos. ; 

Gilmer ( 18) alude a que podría medirse la efectividad de varias

respuestas motoras consiguiendo las cantidades que reflejen la veloci- 

dad y precisión, de los movimientos que realiza el operador, ya que -- 

son observables. Así la Ergonomía valora por medio del Análisis de Ta

reas la situación del hombre. 

Barnes ( 5) menciona que los procesos operatorios consisten

realizar una acción como consecuencia de la decisión tomada, tal ac--- 

ci6n puede ser puramente física, como acontece en poner en marcha una - 

máquina, o en dar una comunicaci6n, como instrucciones verbales o es- 

critas. En los aspectos de proyección de máquinas, equipo, métodos y - 

condiciones de trabajo, abarcan la forma en que el ser humano' funciona, 

así como sus dimensiones y limitaciones físicas, las condiciones bajo - 

las cuales trabaja con mayor eficiencia, puesto que al proyectar cual- 

quier operación o proceso, como las condiciones de actividades para el

hombre y la máquina. 

Permiten entonces menciona Gilmer ( 18), las medidas de la actua

ci6n motora calcular el rendimiento del hombre situado en el control - 

de una máquina, pues éstas medidas suministran los únicos medios para - 

observar la conducta del hombre, a través de sus relaciones con los es

tímulos. La metodología para valorar la efectividad de los componen- 

tes del sistema, como los indicadores y los controles que el operador - 

humano debe usar, manteniendo constante la respuesta y variando el es- 

timulo de diversos indicadores, se puede determinar que indicador es - 
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el mejor para un sistema particular. 

Continúa Gilmer ( 18), 
con el mantener constantes los estímu

los y otras requerimientos, variando las respuestas, ideando diver

sos tipos de aparatos de control, o bien cambiando los movimientos
de alguna manera, 

se puede obtener la efectividad de los movimien- 
tos y valorar los controles; así, en un análisis de sistema hom--- 

bres- máquinas se requiere identificar las funciones de control del
sistema ( objetivos o prop6sitos), determinando la naturaleza del - 

estímulo del operador (
rendimiento y conocimiento del operador pa- 

ra efectuar las decisiones de control adecuadas, además de lo que - 

requiera aprender). 
La realimentaci6n puede suministrar cambios - 

de estímulo al operador, 
pudiendo eventualmente reflejarse en el - 

indicador de la máquina, 
pero si la realimentaci6n es intrínseca a

la conducta del operador humano, entonces proporciona informaci6n- 

que puede ser útil para dirigir su conducta; o bien, si la real¡-- 

mentaci6n es extrínseca, que sea la propia máquina, la cual conten

ga una luz roja de alarma que encienda, cuando la temperatura de - 

la máquina sea demasiado alta. 

Dentro de los procesos operatorios menciona Gilmer ( 18), - 

que es importante tres factores en el diseño de sistemas, ya que : 

1) 
L3 sobrecarga impuesta en los canales de información, - 

consistente en los estímulos sensitivos y de los rendi- 
mientos motores codificados, apropiadamente en los re- 

querimientos de la tarea. 
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2) L3 igualación de estímulos y rendimientos a lo largo - 

del sistema, así en los componentes de la máquina, pue- 

de tomar la forma de suministrar lazos mecánicos adecua

dos a igualar la resistencia del rendimiento de un am— 

plificador a la del locutor de radio, para obtener el - 

máximo poder de transferencia. 

3) Los diseños de sistemas efectivos requieren la adapta- 

ción de las constantes de tiempo de los componentes en - 

el interior del sistema, tomándose en cuenta las pro --- 

piedades de los objetos que se derivan de las mismas. 

1. 8.- RELACION DE LA ERGONOMIA CON EL ANALISIS DE TAREAS 0

PUESTOS. 

Por medio del Análisis de Puestos o Tareas, se hace recolec

i6n de datos ( Montmollin ( 12) ), y se plantea el problema, deter- 

inándose las variables características del trabajo bajo estudio , 

eleccionando una o varias consideradas como variables criterio. 

Continúa Montmollin ( 12), que esta fase es importante, ya - 

ue no existe Ergonomia sin Análisis de Puestos o Tareas, pues por

efinici6n " la Ergonomia es el Estudio del Trabajo", considerado - 

omo la comunicación entre el hombre y la máquina, por medio de in

ormaciones que la máquina emite al hombre denominadas señales, el

ombre a su vez emite ante la máquina informaciones llamadas res-- 

uestas, no basta con analizar las respuestas del operador, como - 

contece en la técnica de tiempos y movimientos, sino el hacer un- 

nálisis sobre las comunicaciones entre el hombre y la máquina. 
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Gilmer ( 18) considera que este análisis se enfoca desde dos

puntos de vista: 

1) El trabajo mismo se centra alrededor de algún producto - 

final, como la carta que se mecanografía y prepara para

firmar, o la pieza de acero que se deposita en su sitio

con la ayuda de la grúa. 

2) La importancia de la que hace el individuo al mecanogra

fiar o accionar los controles o palancas apropiadas de - 

la grúa eléctrica. 

La ventaja del Análisis de Tareas o de Puestos comenta Gil- 

mer ( 18), es que por medio de él se pueden determinar las personas

apropiadas para realizar una tarea o desempeñar un puesto de traba

jo; además solucionará reyertas juridiccionales entre sindicatos y

los directivos, pero como punto importante la denominaci6n de las - 

tareas, descripciones de la ejecución del trabajo, 6rdenes dadas y

recibidas, escalas salariales, niveles de dificultad y necesidad - 

del trabajo realizado. 

Gilmer ( 18), plantea que la descripción de una tarea para - 

el trabajador, puede concretarse en : 

a) La destreza manual

b) El esfuerzo y la responsabilidad. 

Para el directivo, incluye actividades como ( 18) : 

a) Planificación. 

b) Organización. 
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c) control. 

d) Toma de decisiones. 

e) Delegaci6n de autoridad. 

Así, el aspecto importante consiste en fragmentar la tarea - 

dentro del Análisis de Trabajo, ya que tiene como ventaja que el -- 

trabajador conozca lo que requerirá hacer dentro del puesto que ocu

pa en la organización ( 18), enumerando: 

a) Las habilidades. 

b) Las aptitudes. 

Las cuáles son características imprescindibles en una tarea - 

determinada, - de tal forma Gilmer ( 18) establece que el Análisis de - 

Tareas ayuda a desarrollar procedimientos y métodos de trabajo más - 

eficaces y a perfeccionar los instrumentos y la maquinaria, donde - 

la Ergonomía valora la actuación del hombr8 dentro del puesto de -- 

trabajo; y también valora la tarea respecto al proceso del análisis

de los movimientos de los puestos que requieren unas habilidades - 

motoras y el de las obligaciones que compartan los puestos de mando

intermedio y directivo. 

Por medio de la Valoración y Análisis del Puesto de Trabajo - 

se obtienen criterios que se pueden utilizar en el perfeccionamien- 

to de las realizaciones de los procesos de trabajo. 

Sin embargo, menciona Reyes Ponce ( 42), " el análisis de pues

tos no investiga trabajadores, sino puestos" . 
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Según Bittel ( 7) lo que importa es solamente lo que el traba

jo exige y no las cualidades personales extra, que pueda poseer el - 

hombre que lo desempeñe, por tal motivo es necesario averiguar de - 

una manera ordenada los deberes, necesidades y habilidades que re- 

quiere una determinada labor; consiguiendo la información mediante - 

cuestionarios entrevistas y observación, o bien se pueden combinar - 

éstas técnicas con el fin de obtener una descripción del trabajo, - 
consistiendo en: " un resumen en términos generales de lo que lleva - 

consigo un trabajo" . 

Desde el punto de vista de la Ergonomía ( 12), se tomará un - 

conjunto de elementos en donde se identificarán y medirán las varia

bles que son consideradas como características de un puesto de tra- 

bajo para precisar el cambio obtenido en base a la investigaci6n - 
realizada. 
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CAPITULO 2

EN ANALISIS DE PUESTOS

Reyes Ponce ( 42) menciona: " E1 Análisis de Puestos es una téc

nica que organiza los trabajos de las empresas, tomando en cuenta: 

a) Las tareas que cada trabajador desempeña. 

b) E1 tipo de aptitudes que se requieren para hacerlas en for

ma adecuada". 

Ya que los altos directivos de la empresa ( 42), mediante el - 

Análisis de Tareas o de Puestos, tienen la posibilidad de conocer las

obligaciones y características de cada puesto o tarea; los superviso

res inmediatos a los trabajadores, pueden conocen las labores que se

les asignan para su supervisión, exigiendo probablemente con orden y

precisión los elementos que son competentes de la tarep o del puesto

los trabajadores pueden desarrollar con facilidad y exactitud las la

bores sí conocen detalladamente las operaciones y requisitos para ha

cerlas bien. 

Pozr tal razón ( 42), la dificultad en la determinación de los - 

elementos que integran cada tarea o puesto, se deben no solo a que - 

se forman por una serie de operaciones materiales, sino que incluye - 

un conjunto de elementos consistentes en la realización del trabajo, 

la responsabilidad que implica, las aptitudes y riegos. 

2. 1.- DEFINICIONES Y PRINCIPIOS

Lanham ( 25) define: " El Análisis de Puestos es la determina- 
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ci6n de las tareas que componen un trabajo y de las habilidades, co- 

nocimientos, capacidades y responsabilidades requeridas del trabaja- 

dor para su adecuado ejercicio y que diferencian al trabajo de todos
los demás". 

Ralph C.. Davis ( 25) añade: " E1 Análisis de Puestos es la defi

nici6n y el estudio de una ocupación y de las condiciones bajo las - 

cuales se realiza, con objeto de determinar sus requisitos desde el - 

punto de vista de organización" . 

Por lo tanto menciona Lanham ( 25), el Análisis de Puestos, no

inclu•;e solamente un estudio completo del mismo sino también un aná

lisis de las condiciones y del medio en que se realiza. 

Según Ortueta ( 35) y Puy ( 41), coinciden en su definición se - 

balando, que el Análisis de Tareas es: " El proceso que determina en

cada operación: 

a) Los deberes, responsabilidades y condiciones de trabajo - 

que los caracterizan. 

b) El grado de habilidad y conocimiento que exige ". 

Otis ( 37), señala que el Análisis de Puestos es: " El proceso - 

0 técnica para determinar hechos acerca de puestos, el registro de - 

estos hechos se encuentra en la descripción del puesto y en la espe- 
cificación del mismo". 

Monta'retto ( 33) menciona que el Análisis de Puestos: " Es el - 

proceso mediante el cual se determinan los elementos que componen un
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trabajo: Herramientas, maquinaria, y materiales empleados; adiestra- 

miento especial, capacidad, aptitudes, juicio y la decisión requeri- 
da, 

ritmo de trabajo y riesgos pertinentes, condiciones en que el - 

trabajo se desarrolla". 

El Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de -- 
Puestos ( 30) comenta: "

E1 Análisis de Puestos es la identificación - 
de las tareas que constituyen el puesto, y de las habilidades, cono- 

cimientos, 

aptitudes y responsabilidades que te requieren del traba- 
jador para un rendimiento satisfactorio en el trabajo'. 

El Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de -- 
Puestos ( temas de administración) ( 31), menciona: " Es el proceso de - 

determinación por observación, entrevistas y estudio, y como el in— 

forme
n - 

forme de las actividades significativas del trabajador, de sus -nece- 

sidades y de los hechos de naturaleza técnica y ambiental que son - 
específicos de cierto puesto o empleo. La determinaci6n de labores - 
que integran el puesto y las destrezas, concocimientos, capacidades - 

y responsabilidades que exigen al trabajador para un rendimiento ex¡ 
Loso, 

son las que diferencian un puesto de otros". 
i

Patton ( 38) define: "
E1 Análisis de Puestos es un proceso que

estudia los deberes, 
responsabilidades y condiciones del trabajo" . 

Pues, según Reyes Ponce ( 42), hace una separaci6n Y ordena --- 

miento de los elementose integran el puesto
Ya que la idea global que se tiene de un puesto ( 42), se con- 

funde debido a que muchos de los elementos que lo forman no están di
ferenciados ni sistemáticamente ordenados; por tal motivo se requie
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re : a

a) Recabar datos necesarios y precisos del puesto. 

b) Separar los elementos objetivos que constituyen el traba- 

jo, de los subjetivos que tenga el trabajador. 

c) Ordenar dentro de cada uno de éstos grupos los datos co— 

rrespondientes. 

o- 

rrespondientes. 

d) Consignarlos por escrito clara y sistemáticamente. 

e) Organizar la conservación y el manejo del conjunto de los

resultados del análisis. 

Lapierre ( 26) define: " E1 Análisis de Puestos es un conjunto - 

de tareas, deberes y responsabilidades que, en el marco de ciertas - 

condiciones de trabajo, constituye la labor corriente de un indivi-- 

duo". 

Sierra ( 45) define el Análisis de Puestos como: " La determina

ci6n de las tareas que comprende el trabajo y de las habilidades, co

nocimientos, aptitudes y responsabilidades requeridas por el trabaja

dor, para obtener en él un rendimiento satisfactorio y que lo dife- 

rencia de los demás". 

Por tal motivo señala Puy ( 41), el Análisis de Tareas se con- 

sidera como un enfrentamiento ante el hecho concreto de una tarea pi
ra conocerla lo más perfectamente posible, y nunca extenderse más --- 

allá de la recogida de. datos. 

2. 1. 1.- ¿ QUE ES UN PUESTO? 

Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para Análisis -- 
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de Puestos ( 30), el puesto: " Es un conjunto de tareas o deberes con - 

responsabilidades afines Donde cada puesto tiene características - 

que lo distinguen, mediante las cuales puede reconocerse: 

a) El campo y los propósitos definidos. 

b) Lo que exige el servicio del tiempo determinado de un tra- 

bajador. 

c) Lo q» e es un trabajo consistente en la utilización de habi

lidades, conocimientos y facultades afines. 

Patton ( 38) define: " E1 puesto es el trabajo ejecutado por un - 

individuo determinado, sea o no distinto a los demás trabajadores,". 

Reyes Ponce ( 42) menciona: " 81 puesto es el conjunt» de Opera- 

ciones, caulidades, responsabilidades y concticicnes que forman una u- 

nidad de trabajo especifica e impersonal". En ésta forma se definen - 

y distinguen los siguientes factores: 

a) El conjunto de operaciones consiste, en que el trabajador - 

hace algo concreto y definido, ya sea en forma contínua, - 

periódica, o eventualmente, por lo tanto estas operaciones

son objetivas. 

b) Las cualidades, responsabilidades y condiciones, se refie- 

ren a que el trabajador requiere de aptitudes físicas, así

comó habilidades y conocimientos; en el trabajo surge un - 

conjunto de responsabilidades que debe asumir, realizándo- 

se en un medio especial, al que está sujeto el trabajador - 

durante sus labores. 
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c) 

La unidad especifica de trabajo constituye, las operacio- 

nes y requisitos del puesto ligados con la eficiencia en - 
la producción y en la actuación humana, difiere de otros - 
puestos por la naturaleza, 

número de estructuración de -- 

las operaciones que comprende y de sus requisitos. 
d) La impersonalidad del puesto se refiere, a las operacio- 

nes, cualidades, 

responsabilidades y condiciones del pues
to, 

las cuales no pertenecen al obrero en concreto que lo
ocupa en determinado momento, 

sino las que deben exigirse

como mínimo indispensable a cualquiera que vaya a Ocupar- 
lo. 

Iapierre ( 26) define el puesto como: "
Un grupo de posiciones - 

individuales idénticas en cuanto a las tareas principales y a sus ca
ractéristicas (

o sea como una entidad impersonal)'. 
Continúa mencionado ( 26), 

que un puesto de trabajo no puede = 
ser definido, 

ni por su localizaci6n en el seno de la empresa, ni por

la individualidad de su titular, 
ya que diversas personas pueden ocu

par el puesto de trabajo idéntico, 
aún así perteneciendo a servicios

diferentes de la empresa, 
desde el momento en que su trabajo implica

tareas similares, 
que requieren una formación, 

experiencia y cualida
des personales semejantes. 

Sierra ( 45) define el puesto como: "
E1 grupo de empleos idén- 

ticos en cuanto a sus tareas principales u otras características y, - 
por ello, 

debe considerarse como tal uii grupo de empleos que se ase- 
mejan entre sí suficientemente

como para poder ser considerados en- 
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un solo análisis". 

segun el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis - 

de Puestos ( temas de administración) ( 31), el término puesto es em -- 

pleado en muchas formas y tiene diferentes significados según las per

sonas que lo empleen, así el puesto se denomina posición, tarea y de- 

ber. Sin embargo, el puesto es un grupo de posiciones que son idénti

cas con respecto a sus tareas o labores principales y significativas, 

lo suficientemente parecidas para justiticar que sean cubiertas con - 

un simple análisis. 

Para Otis ( 37), un puesto involucra substancialmente los mis -- 

mos deberes, habilidades, conocimientos y responsabilidades; o un nú- 

mero de empleos, o grupos de tareas que son algo similares en natura- 

leza y requerimientos del trabajador, que pon ejecutadas por un núme- 

ro de trabajadores quienes acostumbran cambiar de un emL>Ieo a otro. 

Menciona como punto importante, que en el Análisis de Puestos lo que - 

se analiza es el puesto no el individuo, coincidiendo con Reyes Ponce

42) y con Gilmer ( 18). 

2. k. 2- ¿ QUE ES UNA TAREA? 

Según Patton ( 38) una tarea: " Rearesenta una asignaci6n de -- 

trabajo, que comprende toda una serie de deberes, responsabilidades y

condiciones de éstos trabajos". 

En el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de - 

Puestos ( 30), define que una tarea: " Es una de las distintas activida

des principales que constituyen pasos 16gicos y necesarios en el tra- 
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bajo ejecutado por el trabajador". Pero describiendo en forma deta- 

llada los métodos, procedimientos y técnicas con las cuales se ejecu

tan los trabajos. 

Sierra ( 45), menciona que existe una tarea: " En donde se eje- 

cute y haya esfuerzo humano para obtener un fin determinado, el cual

puede tener índole física ( levantar o mover) o mental ( planear o ex- 

plicar)". 

Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis

de Puestos ( temas de administraci6n) ( 31) una tarea es la unidad de - 

trabajo que se trata con los métodos, procedimientos y técnicas, por

medio de las cuales se pueden ejecutar las partes del puesto. 

2. 1. 3.- ¿ QUE ES UNA OCUPACION? 

Patton ( 38), menciona que: " Es un grupo de tareas íntimamen- 

te relacionadas, que tienen ciertas características comunes". 

2. 1. 4.- ¿ QUE ES UN EMPLEO? 

Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis

de Puestos ( 30) define: " Es un grupo de puestos que son idénticos - - 

respecto a sus tareas más importantes y que guardan ¡ a suficiente - - 

semejanza para justificar que se les incluya en un solo análisis". 

Además, es importante determirs r con exactitud en que consis

ten los empleos y cuales son sus limites precisos, o sea donde co--- 

mienzan los empleos y donde terminan. 

Sierra ( 45) define un empleo, como aquello en que: 2La ejecu- 

ción modificará un estado material o bien para mantenerlo, esto quia- 
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rá el conjunto de tareas que dan la colocación dé un trabajador pa— 

ra realizarlas". 

2. 1. 5.- ¿ QUE ES UNA POSICION? 

Lapierre ( 26) la define: " Es una serie de tareas realizadas - 

por un mismo obrero (incorporando por ésta razón, un carácter indivi- 

dua 1) " . 

Aludiendo a lo que significa una posición, el Manual de Adies

tramiento y Consulta para el Análisis de Puestos ( temas de adminis-- 

traci6n) ( 31), hace referencia en que son conjuntos de tareas o debe

res con sus relativas responsabilidades, teniendo como característi- 

cas: 

a) La amplitud y propósitos definidos. 

b) El servicio de tiempo completo de un trabajador. 

c) Hacer el trabajo que utiliza las aptitudes, conocimientos

y capacidades relativas. 

Igualmente está de acuerdo Otis ( 37), en que la posición es - 

una colocación de tareas, deberes y responsabilidades regularmente - 

asignadas ra un dindividuo para su ejecución. 

2. 1. 6.- ¿ QUE ES UNA IDENTIFICACION DEL PUESTO? 

Según Puy ( 41), consiste en diferenciar cada puesto de todos

los demás que no tengan exactamente las mismas características. Pe

ro, para Ortueta ( 35) se tienen que determinar los factores que com

ponen el trabajo, indicando las cualidades que puedan tener las per

sonas para desarrollarlo y de ésta manera registrar estos datos en
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forma conveniente; ya que debe presentar una relación clara, en forma

concisa y exacta de las distintas actividades que ejecuta el trabaja- 

dor para llevar a cabo su labor; por tal motivo su objeto consiste en

dar un concepto global del fin, naturaleza y extensión de las tareas - 

analizándose y señalando las diferencias de un trabajo con los demás, 

para esto se tomarán en cuenta en el estudio de las habilidades, cono

cimientos y responsabilidades necesarias para la ejecución adecuada - 

de la labor, revisándose cada una de las tareas que componen el tra- 

bajo, 
cuyo estudio sugiere los atributos que el trabajador debe Po- - 

seer. 

En el Manual de Adistramiento y Consulta para el Análisis de -- 

Puestos ( temas de administración) ( 31), comenta que la identificación

es necesaria para permitir una referencia rápida, respecto a la infor

maci6n deseada, indicando el nombre con que se denomina el puesto. 

Patton ( 38) la define como: " Cuando se designa y distingue una

tarea determinada de las demás". 

2. 1. 7.- ¿ QUE ES UNA DESCRIPCION DEL PUESTO? 

Reyes Ponce ( 42), lo define: " Es la forma escrita en que se - 

consignan las operaciones materiales que debe realizar el trabajador'.' 
Patton ( 38) considera que la descripción del puesto es un in- 

forme de los deberes y condiciones de una tarea determinada. 

Sin embargo, Lapierre ( 26) define como una descripci6n del -- 

puesto: " Las responsabilidades, del grado de calificación y aprendiza

je que se requiere, de las condiciones en que el trabajo se ejecuta,- 
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evitando la confusión agrupando lo que es parecido y discriminando - 

lo que es diferente". 

Entre los autores Lapierre ( 26), Reyes Ponce ( 42), así como - 

el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de Puestos - 

temas de administración) ( 31), la oficina Internacional del Trabajo

24) y la Guía para la Simplificación del Trabajo ( 40) coinciden en - 

que la descripción del puesto consiste en: 

a) ¿ Qué hace el operario? 

Considera el aspecto físico, y por otro lado el aspecto - 

mental, presentando una combinación de exigencias físicas y - 

mentales, surgiendo la posibilidad de precisar la tarea prin- 

cipal el primera instancia y la descripción de las tareas se- 

cundarias posteriormente. 

b) ¿ Cómo lo hace? 

Por medio de una descripción de los métodos utilizados - 

por el operario en la realizaci6n de su tarea, colocándose - 

por tal motivo: 

1.- Sobre el plan¿ físico: Empleo de máquinas, herramientas, - 
r

movimientos, movimientos repetitivos, cadencias impuestas

tolerancias admitidas, condiciones ole trabajo, grado de - 

supervisión recibida o ejercida y similares. 

2.- Sobre el plano mental: Necesidad de cálculo o f6rmulas, - 

preveer, juzgar y similares. 

c) ¿ Por qué lo hace? 

sSe refiere a la finalidad del trabajo, describiéndola en- 
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forma clara, sencilla y verídica, requiere de redacción preci

sa, para la plena comprensión en lo que consiste el trabajo, 

Según la Oficina Internacional del Trabajo ( 24), menciona res

pecto a lo que abarcan las preguntas anteriores, que es únicamente - 

una reorganización de un lugar de trabajo, a partir de estudios de - 

tiempos y movimientos entre el operario y la máquina, con el hecho - 

de simplificar el trabajo, según la Guía para la Simplificación del - 

Trabajo ( 40), en donde el motivo principal es localizar los embote— 

llamientos y a constatar los requerimientos del personal, auxiliando

cuando se trata de fraccionar y de relacionar el trabajo, de medir - 

la importancia de ciertos pasos, que es importante dentro del volu- 

men de trabajo, así como de la situación particular involucrada, con

el objetivo principal que tiene la Ergonomia, que es el de estable- 

cer mejoras en el puesto de trabajo y dentro de las situaciones de - 

trabajo. 

Sierra ( 45) comenta acerca de la descripción del puesto: 

Consiste en la descripción, identificación y definición no - 

solo del trabajo sino del ambiente en el cual se está desarrollando, 

así como las capacidades que requiere para desempeñarlo, aunando las

responsabilidades y riesgos dentro de la ejecución". 

En si consiste en presentar, lo más objetivamente posible y - 

de manera clara, así como en forma ordenada 10 que realmente es el - 

puesto y sus implicaciones. 

Otras definiciones: 

Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis
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de Puéstos ( temas de administración) ( 31): " Es la extensión o ampli- 

tud de un puesto, por el total de todas las labores que pueden ejecu

tarse en él y por. la naturaleza especifica de esas labores, aunando - 

el equipo de trabajo, materiales y abastecimientos en el trabajo de- 

sarrollado". 

Montaretto ( 33): " Es el resumen de los elementos más importan

tes de un determinado trabajo, expresados en términos generales y re

feridos a la naturaleza del trabajo -examinado, y a las responsabili- 

dades exigidas de los trabajadores para efectuarlo". 

Ortueta ( 35), menciona que la descripción del puesto consis- 

te: " En identificar, definir y describir los trabajos, proporcionan- 

do un cuadro claro de los deberes y responsabilidades de los mismos", 

Puy ( 41) dice que en la descripción del puesto se consigna -- 

todo el contenido funcional del mismo, exponiendo un resumen donde - 

se -mencione las funciones más importantes del trabajo; manifestando - 

todas y cada una de las tareas específicas del puesto por orden de - 

importancia, señalando en éstas tareas el tiempo que se les dedica, - 

así cano el distinguir las actividades físicas de las mentales, tam - 

r

bién es importante el mencionar las tareas periódicas y ocasionales - 

que lleve aparejadas el desempeño del puesto; toma en cuenta los pro

cedimientos que se utilizan para llevar a cabo el trabajo, los ele- 

mentos que emplea para realizar su función, especificando los mate— 

riales

ate- 

riales que. requiere, las máquinas y herramientas que son necesarias, 

incluyendo los instrumentos y aparatos de que se sirve; señalando - 

por último para que sirve la tarea, en que consiste su finalidad, - 
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precisando que fase del proceso de producción queda satisfecha por _ 
la ejecución de la tarea. 

Para Otis ( 37), la descripción del puesto: " Consiste de los - 
detalles para ser

cubiertos en este encabezado, involucra el Qué, C6
mo y Cuándo,,. 

2. 1. 8•- ¿

QUE ES UNA ESPECIFICACION DEL PUESTO? 
Lapierre ( 26) la define: "

La especificación de las tareas con

siste en formular una lista explicativa de los factores básicos que - 
se toman en consideraci6n al analizar el puesto,,. 

Los factores a los que alude ésta definici6n son: 
a) 

El grado de responsabilidad inherente al puesto. El --- 

cual consiste en la previsi6n y seguridad dentro de los - 
productos, herramientas, 

máquinas y del mismo obrero, va- 

riando desde el deterioro o accidentes y del costo o gra- 
vedad de los daños ocurridos. 

b) 

Los conocimientos profesionales requeridos. Abarca los - 

conocimientos que son adquiridos, 
variando según sea el - 

grado de vigilancia recibida por los operarios, refirieñ- 

dose principalmente a las herramientas y materiales que - 
son utilizados mediante algunos cálculos y fórmulas mate- 
máticas. 

C) 

Las exigencias mentales ( iniciativa, facultad de adapta— 
ci6n, juicio, 

rapidez de comprensión, de decisión, etc.). 

Depende de la exigencia de las diversas tareas, incluyen- 
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do las dificultades de cada puesto de trabajo, para tomar

la decisión adecuada, dependiendo de como se encuentre or

ganizado el trabajo, o de los cambios en cuyas tareas -- 

asignadas para adaptarse o sufrir modificaciones en el me

dio de trabajo. ' 

d) Destreza requerida. Teniendo como resultado el cuidado - 

indispensable para eliminar fallas y no causar accidentes

ni daños; dependiendo de la destreza y precisión de las - 

capacidades manuales de los operarios en la realización - 

del trabajo. 

e) La experiencia y la formación necesarias. El nivel de -- 

experiencia y formación serán requisitos para la adquisi- 

ción de conocimientos y capacidades necesarias, como la - 

selección del operario consistiendo en el número de años - 

estudiados, formaci6n especializada y experiencia adquiri

da en otros puestos y la que recibe dentro de su puesto - 

de trabajo. 

f) Las exigencias físicas. Son de gran importancia las ex¡- 

gencias físicas que la tarea requiere en cada actividad. 

g) Las condiciones ambientales y los riesgos profesionales. 

Se refiere a las condiciones del medio físico de trabajo - 

y donde tentativamente el operario, puede no tener ningún

control; ellas son: luz, ruido, temperatura, humedad, pol

vo, ambiente físico y humano, etc. 

Para Patton ( 38) y Reyes Ponce ( 42), coinciden en los mismos- 
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términos de su definición en cada uno, mencionando que la especifica

ci6n del puesto, es la forma en que se anotan metódicamente los re- 

quisitos de la habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condicones de - 

trabajo que implica una labor. 

En el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de

Puestos ( temas de administración) ( 31) se considera que la especifi- 

cación del puesto es: " E1 registro escrito y organizado de todos los

requisitos buscados en determinado trabajador para el desempeño espe

cífico de un puesto". 

Para Montaretto ( 33): " Es el resumen de la operación que efec

tuamos cuando una vez realizado el Análisis de Trabajo y su descrip

ci6n, pasamos a una simplificación descriptiva de los requisitos que

el trabajo implica en quien lo ejecuta". 

Ortueta ( 35), señala que la especificación del puesto es el : 

Proceso que agrupa la clasificación de tareas en niveles de acuerdo

con el mayor o menor grado de habilidad y conocimiento que exige su - 

ejecución". 

puy ( 41) señala que es: " E1 conjunto de requisitos que ha de - 

rendir la persona que vaya a ejecutar ( las tareas) para hacerlo de - 

manera adecuada; las responsabilidades que implican; los esfuerzos -- 

que llevan consigo y las condiciones en que se desarrollan". 

Otis ( 37) dice que la especificación del puesto involucra -- 

las habilidades y exigencias físicas para ser organizadas bajo un nd

Mero de encabezados, cada uno de los cuales es un factor que será e- 

valuado para determinar la clasificación total del puesto. 
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2. 1. 9.- ¿ QUE ES UNA CATEGORIA? 

Patton ( 38), la define: " Es un paréntesis o estrato que distin

que un nivel de trabajo de otros superiores e inferiores". 

2. 1. 10.- ¿ QUE ES UNA CLASIFICACI ON DE TAREAS? 

Patton ( 38) menciona: " Es una distribuci6n de las tareas en -- 

grupos o subgrupos según sus características". 

Montaretto ( 33) manifiesta que es una agrupación apropiada de - 

diversos trabajos, poco mas o menos de la misma dificultad, que com- 

prende, para una determinando nivel de salarios, todos aquellos traba

jos a los que corresponde una retribución similar. Los trabajos pue- 

den ser de distinta naturaleza, pero tienen en común una retribuci6n- 

parecida. 

Para Ortueta ( 35), es un proceso que reune bajo títulos apro-- 

piados de tareas los trabajos individuales que exigen las mismas habi

lidades a la vez de análogos conocimientos. 

2. 1. 11.- ¿ QUE ES UN ELEMENTO? 

Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis - 

de Puestos ( temas de administración) ( 31): " Es la parte más pequeña - 

en la que es posible subdividir cualquier actividad del trabajo, sin - 

analizar movimientos separados, cambios y procesos mentales involucra

dos. El elemento es una unidad de trabajo que describe en detalle - 

los métodos, procedimientos y técnicas involucradas en una porción de

un puesto". 



85

2. 2.- SU OBJETO Y APLICACIONES. 

A) Según el Manual de Adiestramiento y Consulta para el Aná- 

lisis de Puestos ( 30), el Análisis de Puestos o Tareas, - 

determina por medio de un proceso de identificación consis

tente en observación, entrevistas y el estudio informado - 

acerca de las actividades y requisitos importantes de los

trabajadores, los factores técnicos y ambientales de una - 

agrupación o trabajo específico. La identificación se a- 

plica a las tareas que comprenden las ocupaciones y las - 

habilidades que se requieren y aptitudes, aunando las xes

ponsabilidades que se requieren del trabajador para una - 

ejecución satisfactoria, que distinguen el puesto de to - 

dos los demás. 

Existen tres elementos en todo Análisis de Tareas o de -- 

Puestos ( según Lanham ( 25), el Manual de Adiestramiento - 

y Consulta para el Análisis de Puestos ( 30), Patton ( 38)- 

y Reyes Ponce ( 42) ): 

1) Identificación del puesto. 

2) Descripción de las tareas del puesto. 

3) Imposición de los requisitos que el trabajador re --- 

quiera del puesto, Dara su ejecución y rendimiento sa

tisfactorio. 

B) Se aplica en los siguientes campos ( Lanham ( 25), Lapierre

26), Manuales de Adiestramiento y Consulta para el Análi

sis de Puestos,( 30 y 31), Montaretto ( 33), Otis ( 37), Pa

tton ( 38) , Puy ( 41) V Reyes Ponce ( 42) : 
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a) "

Ialuaci6n de puestos o Valoración de Tareas. Propor- 

ciona los datos necesarios para determinar el valor - 
relativo de los puestos o de las tareas. 

b) 
Calificación de méritos. Para determinar los requisi

tos contra los cuales pueden medirse la eficiencia - 
del empleado. 

c) Selección y colocaci6n. Determina los requisitos(,que

son necesarios para llenar un puesto. 
d) Capacitación. 

Proporciona la información detallada - 

sobre lo que el trabajador debe hacer para realizar - 
el trabajo. 

e) Consejo profesional. 
Para proporcionar los datos ne- 

cesarios del puesto para aconsejar a los trabajadores. 
f) Seguridad. 

Señala las condiciones de trabajo riesgo- 
sas o peligrosas, 

con objeto de que puedan tomarse - 

las medidas necesarias. 

g)\ 

Estructura de organización y mejores relaciones entre
el empleado y la administraci6n. Proporcionando los - 

datos sobre las obligaciones y responsabilidades de - 
cada puesto, 

en cada una de las áreas de operación. 
h) 

Manual de operación y procedimientos. Proporciona la - 

información sobre la operación y procedimientos segui
dos. 

i) Eliminación de funciones sobrepuestas. Aclaración de

las lineas de autoridad y responsabilidad. 
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j) Otras aplicaciones. En la elaboración de manuales de

organización y organigramas, señalando las mejoras - 

que pueden hacerse en los métodos, para medir los cos

tos y exigencias presupuestales y establecer sistemas

de incentivos. 

Según Montaretto ( 33) su objetivo se refiere: A la búsqueda - 

de indicaciones que sirvan para perfeccionar el método de selecci6n- 

sabiendo para que tipo de tareas se efectúan las selecciones), en- 

tonces las responsabilidades corresponderán a quien se ocupa del pro

grama directamente, es decir la dirección de personal. 

Si se trata de definir planes para el ascenso del personal a - 

través de un mejor conocimiento de las tareas o de los programas de - 

adiestramiento que permitirán a los empleados el mejor desarrollo, de

cometidos bien definidos, y para los cuales se conocen exactamente - 

las cualidades y las capacidades requeridas. 

2. 3.- EVALUACION DE PUESTOS O VALORACICE DE TAREAS. 

Todo sistema de Valoración de Tareas tiene cutro fases distin

tas, que son según Lapierre ( 26): 

1.- Análisis de Puestos. 

2.- Valoraci6n de Tareas

3.- Agrupación de los puestos en categorías. 

4.- Establecimiento de una escala de salarios. 

El Análisis de Puestos comenta Lapierre ( 26), es la parte ¡ ni

cial de toda valoración del trabajo, por medio del mismo se puede -- 
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mencionar en que consiste el
puesto, así como sus exigencias, 

nivel - 

de conocimientos, 
de experiencia, 

de la habilidad, responsabilidades

debido a que cada puesto
incluye tareas, que conducen a designarlo - 

con el nombre de un puesto cuya descripción exacta es diferente a o- 
tras. 

Continúa Lapierre ( 26), el Análisi't de Puestos consiste en la

condición base en la Valoraci6n de
Tareas, por tal motivo consiste : 

1) En descomponer los hechos
relativos a una tarea, de mane- 

ra que se determinen sus
partes componentes, 

así como las

cualidades que se requieren en el obrero llamado a reali- 

zarla . 

2) Expresar ésta información en forma práctica y fácilmente - 
utilizable. 

Según Lanham ( 25) y siegel ( 44), la funci6n primordial de la - 

Evaluación de Puestos es la de propórcionar un estudio sistemático - 

de todos los puestos o tareas
de una compañia determinada, 

con el ob

jeto de establecer escalas equitativas de salarios o proporciones de
pagos; la suposición en que se basan todos los procedimientos de va- 

bilidad de determinar el valor relata- 
loraci6n de Tareas, es la posi

vo de los diversos trabajos
dentro de la empresa, de esa manera tra- 

ducir el valor del trabajo en valor monetario. 

2. 3. 1.- OBJETIVO. 

El objetivo principal de la Valuación de Tareas menciona Lan- 
ham ( 25), consiste en determinar la utilidad

relativa de las distin- 
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tas tareas de una empresa para establecer unos salarios diferentes y

justos. A lo que Patton ( 38), alude que se pueden corregir todas - 

las injusticias existentes y prevenir las futuras. 

Ya que la diversidad de los empleos dentro de una empresa ( 44) 

contribuyen a la complejidad adicional de la estructura de salarios. 

2. 3. 2.- ENFOQUE

El determinante principal del valor relativo del puesto es el

puesto mismo menciona Lanham ( 25), incluyendo las tareas que impli- 

ca, los deberes, las condiciones en que se ejecuta y los requisitos - 

exigidos para su realización. Posteriormente, la Valuaci6n de Pues- 

tos se lleva a cabo tomando como base las descripciones, un comité - 

calificado estudia los puestos y los pondera según un sistema de eva

luaci6n como cualquiera de los siguientes: 

a) Ordenación por rangos. 

b) Escalas predeterminadas. 

c) Comparación de factores. 

d) Valoración por puntos. 

Patton ( 38) menciona, que se puede determinar por medio de la

Evaluación de Puestos la dificultad relativa de puestos, ya que cada

nivel corresponde a un tipo de salario, que gratifica a la vez los - 

méritos y la antiguedad. 

2. 3. 3.- DEFINICION. 

Según la definición proporcionada por Industrial Job Evalua - 

tion Systems ( 25) es: " Valuación de Puestos... es la operación com-- 
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ci6n en relación con otros puestos de la misma. 

Empieza con un análisis de los trabajos para obtener descrip- 

ciones de los puestos, incluyendo la relación de las descripciones - 

por medio de algún sistema diseñado para determinar el valor relati- 

vo de los puestos o grupos de puestos. 
También incluyun el avalúo - 

de estos valores, 
estableciendo los salarios máximo y mínimo para ca

da grupo de trabajos, con base en su valor relativo. 
La operación - 

determinada termina con la revisión final del sistema de salarios - 

resultante". 

2. 3. 4.- SISTEMAS DE VALUACION DE PUESTOS

2. 3. 4. 1.- Ordenaci6n de rangos. 

Patton ( 38) lo define: " Consiste en ordenar todos los puestos

por rangos en función de su valor relativo". 

Lanham ( 25) lo define: " Es la adaptación de juzgar si el va -- 

for de una cosa es igual, mayor o menor que el de otras compa

rándolas entre si". 

Siergel ( 44) lo define: " Su procedimiento consiste en ordenar - 

por rangos los empleos bajo consideración, 
empezando por el más im- 

portante y terminando por el menos importante" 

O sea, cuando se comparan los puestos puede determinarse su - 

orden de importancia comenta Lanham ( 25), ya que radica; en la ordena

ci6n jerárauica de todos los puestos en forma de rangos en función - 

de su valor relativo. 

Cisneros ( 9) menciona que consiste en comparar entre sí 105 - 
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puestos de la organización y ordenarlos jerárquicamente de acuerdo - 
con su importancia, dificultad y valor dentro de la empresa. Los - 

puestos no se dividen en factores. 

2. 3. 4. 2- Escalas Predeterminadas: 

Patton ( 38) la define: " Establece una serie de categorías, - 

elaborando una diferencia de cada una de ellas, y clasificar los -- 

puestos según se ajusten o no a las características expuestas en las
definiciones de las distintas categorías". 

Lanham ( 25) la define: " Consiste en determinar el valor rela- 

tivo de los puestos, identificando las diferencias en los niveles de
responsabilidades, funciones y habilidades ejercidas en cada puesto, 

cuando se identifiquen esas diferencias, se pueden expresar en térmi

nos de grados definidos, ordenados a partir de los requisitos míni- 

mos dentro de la categoría que se califica y hacia los requisitos má
ximos". 

Siegel ( 44) la define: " Se compara cada uno de los empleos - 

comprendidos en la evaluación con una escala de clasificación desig- 
nándosele la clasificación que le corresponda". 

Cisneros ( 9) dice que consiste en que, dentro de cualquier ni

vel dado, 
hay diferencias para la precisión relativa de los puestos, 

de acuerdo con los deberes, responsabilidades, experiencia y destre- 

za necesarios nara su desarrollo. 

2. 3. 4. 3.- Comparación de Factores: 

Patton ( 38) 1a define: " Es un ordenamiento de los puestos ti- 
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pos o clave, estimando el valor de cada factor de cada puesto y con- 

trastando los resultados obtenidos en el ordenamiento y estimación". 

Lanham ( 25) la define: " Los puestos clave han sido identifica

dos como aquellos que están claramente definidos con objeto de que - 

puedan ser interpretados uniforme y consistentemente por los califi- 

cadores". 

Siegel ( 44) la define: " Es un esbozo ligero, que requiere que

el comité identifique los factores o elementos comunes a todos los - 

empleados comprendidos en la evaluación, que les designe rangos a - 

los empleados con cada uno de dichos factores, y que determine los - 

salarios con base en estos rangos". 

Cisneros ( 9), dice que el método de comparación de factores - 

es cuantitativo y analítico en su forma de aplicación, pues los pues

tos se dividen es sus partes componentes con el empleo de factores - 

comunes a los puestos que se van a valuar. Se seleccionan " puestos - 

clave" para los cuales se establece una escala de comparación, para - 

efectuar la comparación entre ellos. " Puesto clave" es el puesto - 

que por su posición dentro de una empresa y por otras caracteristi-- 

r

cas, adquiere especial importancia en la determinación de las estruc

turas de salarios. " Puesto base", se identifica por ser numéricamen

te importante en función del número de organizaciones que los tienen

y del número de trabajadores que los ocupan; estos puestos se toman - 

como base en los contratos colectivos, son más bien conocidos en el - 

ambiente obrero -patronal, por ser estables en su contenido y sujetos

a una descripción clara y concisa, sirviendo como parte de referen-- 
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cia

2. 3. 4. 4.- Valoración por puntos: 

Patton ( 38), él la define: " Consiste en comparar las caracte- 

rísticas de un puesto con una serie de modelos y, o definiciones, pa

ra asignarles una puntuación determinada, que depende del grado con- 

que se presentan en cada uno de los requisitos y condiciones exigi- 

dos para una tarea dada,, 

Lanham ( 25): " Proporciona una medida, un patrón para medir - 

las diferencias entre los puestos, Seleccionándose y definiéndose - 

los factores comunes a todos los puestos, se determina y define el - 

número de grados que pueden distribuirse dentro de cada factor, tam- 

bién los factores son ponderados, se asignan valores en puntos a ca- 

da grado de cada factor". 

Siegel ( 44): " Adjudica a cada empleo una puntuación que repre

senta que cuanto más valor tenga el empleo, mayor número de puntos - 

se le asignarán, así como también se le proporcionarán y selecciona- 

rán factores para su evaluación". 

Para Cisneros ( 9), considera un número razonable de caracte-- 

risticas comunes a todos los trabajos, cuidadosamente definidos y - 

ponderados según su importancia relativa; cada valor ponderado se di

vide en un número determinado de grado y cada grado se define por un

número de puntos, éste es un método confiable y válido

2. 3. 5.- COMITE DE VALORACION DE TAREAS

El comité es el módulo de todo esquema de Valoración de Ta-- 
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reas según Lanham ( 25), Patton ( 38) y Siegel ( 44), en donde discerni

rán los miembros de ese comité la decisión del valor relativo de ca- 

da puesto, además de elegir la escala apropiada que debe emplearse ; 

el comité se forma con representantes de la fábrica, empresa o compa- 

ñia, así como representantes del gremio obrero y con un consultor in

dependiente especializado en esta técnica. El comité delibera sobre

los puestos que corresponden a la fábrica o bien a una sección de la

misma, puede consultar a trabajadores familiarizados con el tipo de - 

trabajo de la sección a la cual se le está otorgando la Valoración - 

de Tareas - así el comité reconocerá aceptando el interés de cada uno

de los demás en la evaluación, teniendo como desventaja si hay miem- 

bros que representen a la administración o al, trabajo, pues lo satis

factorio es el esfuerzo que den los miembros del comité; sea cual - 

fuere la técnica especifica de Valoración de Tareas aceptada por el - 

comité, un índice ventajoso puede ser la colaboración de todos sus - 

miembros. 

Uno de los errores más comunes durante la valoración se atri- 

buye al efecto del halo, el cual es una clase de generalización que - 
e

ejerce influencia sobre la apreciación de méritos, los miembros de- 

ben probablemente eliminar este factor, estimando el valor de la ta- 

rea en términos del salario que actualmente se paga a los empleados - 

que desempeñen dicha labor, puesto que tentativamente con la influen

cia del efecto del halo puede alterar la valoración, es necesario --- 

que los miembros del comité aprendan a descartar sus ideas previas - 

acerca de los empleos basados en la escala de salarios actuales y a- 
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enfocar la estimaci6n de cada empleo concretamente, proporcionándose

les la ínformaci6n exacta y completa de cada tarea que evalúan me_-- 

diante la descripción del puesto y la especificación del mismo, E1 co

mité se puede formar por el subjefe departamental y los encargados - 

de las áreas principales, excluyendo a los supervisores de primera - 

linea, con objeto de no formar un grupo numeroso, consistiendo en un

director de valoración, su comité de consulta, posteriormente tres - 

comités departamentales y por último dos subcomités por cada comité- 

departamental. 

omité-

departamenta1. 

2. 4.- MÉTODOS DE RECOPILACION DE DATOS. 

2. 4. 1.- Cuestionarios. 

Se suele considerar que el método más rápido y el que requie- 

re menos tiempo es el cuestionario a rellenar por empleados, mencio- 

nan Lanham ( 25), Patton ( 38) y Bittel ( 7), así como por los mandos - 

medios o ambos a la vez; su aplicación da por supuesto que los emplea

dos están familiarizados con su trabajo y que, con solo darles unas - 

directrices apropiadas, pueden proporcionar datos para valorar los - 

puestos. La experiencia en numerosas empresas, parecen indicar que - 

el procedimiento de cuestionarios es muclio más adecuado para los ofi

cinistas que para los empleados de taller, tal vez porque los prime- 

ros están más acostumbrados a llenar impresos y a expresar sus ideas

por escrito; una vez que el empleado ha llenado el cuestionario, con

viene que su jefe revise cuidadosamente los resultados, este puede - 

comprobar la precisi6n de los datos suministrados por el empleado e- 
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incluso añadir algunos aspectos descuidados por este, con ello su pro

pia aprobación y comprensión de los resultados de la valoración ad --- 

quiere mucha mayor consistencia. 

Respecto a los datos, continúan éstos mismos autores Lanham - 

25), Patton ( 38) y Bittel ( 7), que son proporcionados por los cues - 

tionarios, que a menudo requieren completarlos con entrevistas, con - 

el fin de contrarestar y aclarar la información obtenida, algunas au- 

toridades en la materia sostienen que los datos suministrados por los

cuestionarios son poco fiables, confusos y de dudoso valor; no obstan

te, muchas empresas han pedido comprobar que utilizando cuestionarios

bien elaborados haciendo revisar la información por los jefes inme - 

diatos y observaci6n, además de practicar las entrevistas siempre que

parezca necesario, se pueden_ conseguir resultados muy satisfactorios, 

con un ahorro de tiempo y esfuerzo. 

2. 4. 2.- Entrevistas. 

Para estudiar cualquier tipo de puesto según Bittel ( 7),• Lan-- 

ham ( 25) y Patton ( 38), especialmente si se trata de un trabajo de ta

ller, se sdele recurrir a la entrevista. Continúan estos autores, -- 

que los practicantes de este método suelen opinar que un analista ex- 

perimentado, simplemente siguiendo un plan o unas directrices al ha- 

cer preguntas, puede obtener una información más completa y precisa - 

con la entrevista que con ningún otro método. El formulario guía de - 

la entrevista suele contener una esencia de la información que los - 

cuestionarios que son para rellenar por los empleados y mandos medios
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o , sien se puede entrevistar al jefe de la unidad a la que corresponde

el puesto, siendo preferible recurrir a uno o a más empleados, tanto - 

con vistas a la exactitud de la información como para confirmar la - 

aceptación por parte del personal trabajador; pudiéndose revisar y - 

discutir los datos obtenidos por el jefe, se hacen las correcciones ne

cesarias y se intenta corregir el visto bueno de los empleados y je- 

fes antes de elaborar la determinación de puestos en forma definitiva. 

2. 4. 3.- Observaciones. 

Se puede observar simplemente la ejecución del trabajo, aunque

esto en general se suele hacer como complemento de otros métodos, se- 

gún Bittel ( 7), Lanham ( 25) y Patton ( 38), así la observación contri- 

buye a alcanzar una buena comprensión de los deberes y requisitos del

trabajo, sobre todo cuando las operaciones tiener. mucha trascendencia

o el ciclo de trabajo es breve, la observación solo carece de valor - 

en las tareas de naturaleza eminentemente intelectuales, o cuyo ciclo

de trabajo es muy largo o que comprenden obligaciones irregulares o - 

eventuales. 

2. 5.- TECNICAS DEL ANALISIS DE TAREAS. 

Montmollin ( 12) define la técnica del Análisis de Tareas como: 

E1 conjunto de procedimientos que a partir de un modelo, permiten i- 

dentificar y generalmente medir, las variables que se consideran ca— 

racterísticas de determinado puesto de trabajo". 
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2. 5. 1.- ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS. 

Según Barnes ( 5) es: " Un estudio sistemático de los sistemas - 

de trabajo, con el propósito de : 

a) Desarrollar los sistemas y métodos preferidos usualmente - 

por su bajo costo. 

b) Estandarizar éstos sistemas y métodos. 

C) Determinar el tiempo requerido por una persona calificada

y debidamente entrenada en el paso normal para hacer una - 

tarea y operaci6n especifica. 

d) Asistencia en el entrenamiento de trabajadores en el tiem

por requerido". 

Barnes ( 5), enfatiza en : 

a) Estudios de -movimientos o diseno de métodos, en donde re- 

intenta encontrar el método preferido del trabajo hecho, - 

el cual es un método ideal. 

b) Estudio del tiempo o medici6n del trabajo, en donde se - 

determina el estándar de funcionamiento de una tarea espe

r cifica . 

Respecto a los factores de la definición de Barnes ( 5), men— 

ciona: 

a) Desarrollo y diseño de métodos. 

Es una aproximación sistemática, referente al método científi

co o aproximación de la Ergonomía; en términos concisos el procedi- 

miento de solución de problemas puede estipularse: 
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1.- Definición del problema, 

2.- Análisis del problema. 

3.- Investigación para posibles soluciones, 

4.- Evaluaci6n de alternativas. 

5.- Recomendaciones para la acción, 

b) Estandarización de las operaciones. 

Aqui el trabajo es fraccionado en empleos específicos u ope- 
raciones las cuales son designadas en detalle" ( 5), en donde la se— 

rie

e- 

rie principal de movimientos:, el tamaño, forma, calidad del material, 

herramienta, máquina y piezas de equipo, pueden especificarse defini

tivamente. 

C) Determinación del tiempo estándar. 

Según Barnes ( 5), "
el estudio de tiempos y movimientos puede - 

ser usado para determinar el número estándar de minutos que una per- 
sona calificada y propiamente entrenada, además de experimentada, pue

de tomar para ejecutar una tarea u operación especifica cuando se tra
baja a un paso normal". 

d) Entrenamiento del operador. 

Según Barnes ( 5), 
es necesario entrenar al operador para eje- 

cutar el trabajo de la manera prescrita para su buena eleboraci6n, en

este método se emplean unas pocas personas, sobre una operación dada - 

y donde el trabajo sea relativamente simple, es costumbre entrenar al

operador en su tarea de trabajo. 

Para la Oficina Internacional del Trabajo ( 24), el estudio de - 

tiempos es una técnica de medición del trabajo empleada para regis--- 
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trar los tiempos y ritmos de trabajo correspondientes a los elementos
de una tarea definida, 

efectuada en condiciones determinadas, para a

nalizar los datos a fin de averiguar el tiempo requerido para efec- 
tuar la tarea según una norma de

ejecución preestablecida. Ya que - 

el elemento es la parte delimitada de una tarea definida que se se- 
lecciona para facilitar la observación, medición y análisis. 

Los elementos son de varios tipos, según la Oficina Interna- 
cional del Trabajo ( 24); 

a) Elementos repetitivos, 
Reaparecen en cada ciclo de traba

jo, que es estudiado, 
como el poner a un lado el articulo

terminado amontonado. 

b) EletAentos casuales. 
No reaparecen en cada ciclo de traba

jo, 

sino a intervalos tanto regulares como irregulares, - 
como el limpiar la viruta. 

C) Elementos constantes. 
Su tiempo de ejecución es igual, - 

como el encender la luz o el atornillar o apretar una
tuerca. 

d) Elementos variables. 
Donde su tiempo de ejecuci6n cambia

según ciertas características del producto, equipo o pro- 
ceso, como dimensiones, peso, calidad, etc, como sucede - 

al aserrar madera a manó, 
cuyo tiempo varía según+ la dure

za y el diámetro. 

e) Elementos manuales. 
Son los que realiza el trabajador. 

f) Elementos mecánicos. 
Se realizan automáticamente por me- 

dio de una máquina 0 proceso, a base de fuerza motriz, co
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mo el prensar una chapa de carrocería de automóvil. 

g) Elementos dominantes Duran mayor tiempo que cualquiera - 

de los elementos, como sucede al mandrilar una pieza y ca

librarla de vez en cuando. 

h) Elementos extraños Se observan durante el estudio, pero

al analizarse no resultan necesarios en el trabajo, como - 

sucede al desengrasar una pieza no acabada de trabajar a - 

máquina

Sin embargo, según la Oficina Internacional del Trabajo ( 24)- 

menciona:" E1 trabajo es un ciclo, donde existe la sucesión de ele --- 

mentos que son necesarios para efectuar una tarea u obtener una uni- 

dad de producción, comprende a veces elementos casuales". 

Así, mediante la economía de móvimientoso, cuyos principios al

ser aplicados a los métodos de trabajo facilitan su ejecución ( 24) ; 

de tal manera abarca: 

a) Utilización del cuerpo humano. 

b) Arreglo del trabajo. 

c) Modelo de las máquinas y herramientas. 

Respecto al estudio de tiempos y movimientos Bittel ( 7) seña- 

la que existen dos tiempos, que son: 

1) El tiempo tipo.- Se refiere al tiempo total concedido pa

ra realizar un trabajo que puede incluir una o más unida- 

des del artículo o pieza fabricada o elaborada

2) El tiempo empleado. Es el tiempo neto verdadero que se - 
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ha trabajado dentro de un sistema de primas, o sea que si

un obrero emplea menos tiempo en la realización de su tra

bajo, posiblemente se aumentará un plan de incentivos. 

En el libro la Adaptación del Trabajo al Hombre ( 1), se comen

ta que el sistema de métodos de tiempos y movimientos, está fundamen

tado sobre la duración de la ejecución de los " micromovimientos" ; - 

para calcular los tiempos estendard de un ciclo de operaciones, lo

suficiente para adicionar los tiempos de todos los movimientos. Re- 

calca, que este sistema no cubre la gestión de todos los tipos de mo

vimientos o de las operaciones, y el es todavía necesario dentro de - 

ciertos casos para ejecutar el cronometraje. 

2. 5. 2.- TECNICA DE LAS OBSERVACIONES INSTANTANEAS. 

Montmollin ( 12), la define: " Consiste en un muestreo de las - 

actividades a partir de leyes estadísticas. Mediante observaciones - 

establecidas al azar, se obtiene fácilmente el procentaje respectivo

a las distintas actividades de un operador, de una m4quina o del par

constituido por ambos ( o sea el puesto de trabajo). Se determina el

número de fohservaciones en función del número de actividades observa

das, del número de puestos de trabajo y de la precisión yue se desea

obtener; por lo tanto hay que definir previamente las actividades - 

que van a observarse". 

Continúa Montmollin ( 12), que resulta sencillo si se trata de

categorías simples, como las dicotomías " trabajo -reposo", " alimenta

ción de la máquina -vigilancia", etc.; así, si el número de activida- 
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des es mayor se hace necesario un Análisis de Tareas previo mediante

otra técnica. En este sentido, las observaciones instántaneas cons- 

tituyen más bien un procedimiento de medida que una técnica de análi

sis propiamente dicha. 

2. 5. 3.- ANALISIS DE ERRORES. 

Según Montmollin ( 12), se considera una variante de la técni- 

ca del incidente critico de Flanagan, que consiste en que la eficien

cia de esta técnica es que una tarea correctamente ejecutada se en- 

cuentra bien integrada en el comportamiento del operador, el cual - 

no tiene conciencia de su mecanismo y es incapaz de expresarlo ver- 

balmente ante el observador". 

Sin embargo, el error que es cometido durante el aprendizaje - 

aporta gran información acerca de los elementos esenciales de la ta- 

rea, tales como señales que noseanpercibidas, decisiones prematu- 

ras, respuestas inadaptadas y similares. 

2. 5. 4.- ANALISIS DE CONECCIONES. 

Señala Montmollin ( 12), que se refiere a las conecciones que - 

son establecidas nor el operador entre las distintas fuentes de se^ a

les y, eventualmente, los mandos; como medida se emplea la frecuen- 

cia de paso de un elemento a otro u otros, lo cual requiere de una - 

Técnica de registro de la exploración visual. 

2. 5. 5:- CHECK LISTS. 

Son listas de preguntas que han sido establecidas, para que - 
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sean seguidas sucesivamente, sistemáticamente y ordenadamente, según

Montmollín ( 12) y Murrell ( 34) es un procedimiento empleado por razo

nes de seguridad en la aviación, donde se comprueba el funcionamien- 

to adecuado de las distintas partes del aparato, pero la facilidad - 

de los check lists es ilusoria, debido a que el Análisis de Tareas - 

es generalmente arduo; en la que se desconoce la naturaleza de lo - 

que se busca ( en los check lista), sin embargo, el check lista cons- 

tituye un análisis de lo que conduce a una operaci6n verbal, que ayu

da a prepararla para su funcionamiento. Por tal motivo son un memo- 

rándum provisional de gran utilidad, pero nunca un procedimiento efi

caz de Análisis de Tareas. 

2. 5. 6.- TECNICA DE LOS INCIDENTES CRITQCOS. 

Esta técnica fue desarrollada por Flanagan ( según Chapanis - 

10), Flanagan ( 17), Murrell ( 34) y Siegel ( 44» , la cual subraya los

factores que contribuyen al éxito o fracaso de un empleo. Por medio

de esta técnica se puede detectar las diferencias entre el trabaja- 

dor eficiente y el deficiente, por tal motivo se pueden señalar las- 

especifica0ciones necesarias para una ejecución satisfactoria del tra

bajo; además, esta técnica supera a las formas informales en que se - 

obtiene una parte de esta información, refieriéndose el observador - 

acerca de los acontecimientos críticos que sirven para apreciar la - 

diferencia entre una ejecución satisfactoria del empleo y la que no - 

lo es. 

Aqui, según Flanagan ( 17) y Siegel ( 44), el observador anota- 
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cuidadosamente los
comportamientos de los sujetos bajo estudio, que - 

son importantes para la
ejecución satisfactoria del trabajo; por su- 

puesto se anotan aquellos incidentes en que la ejecución de los tra- 
bajadores ha sido deficiente, 

por tal motivo este provee de informa- 

ción para determinar las características laborales indispensables pi
ra planear una especificación del empleo. 

Así, 

la técnica de los incidentes críticos es extremadamente - 
valiosa para determinar y localizar los puntos graves de dificultad~ 
en los sistemas hombre -máquina, según Chapanis ( 10, 11) y Montmollin- 

12), de tal manera continúan
estos mismos autores, en los estudios_ 

realizados por Fitts y Jones quienes hicieron un detallado análisis - 
de los errores de manipulación y lectura de los instrumentos de medi
da, 

analizaron el número total de errores de manipulación y que fue- 
ron 460, tales errores de piloto, se clasifican; 

a) 

Errores de substitución. 
Cuando se confundía un mando -- 

con otro, 

o como el dejar de identificar un control cuan- 
do se necesita. 

b) Errores de ajuste. 
Cuando se operaba demasiado lento un - 

control, o bien muy rápido, 
o también mover un interrup— 

tor a su posición incorrecta o seguir una secuencia inco- 
rrecta al operar varios controles. 

c) Errores por olvido. Dejar de comprobar, desconectar o u- 

sar un control en el momento que no sea requerido
d) 

Errores por inversión, 
Mover un control en dirección o- 

puesta a la necesaria para
producir el resultado deseado. 
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e) Activación sin intención. Operar accidentalmente un con- 

trol sin darse cuenta de ello. 

f) Imposibilidad para alcanzar.. 
Dificultad para alcanzar un

control. 

Flanagan define entonces a la técnica del incidente critico - 

17): " Consiste en un conjunto de proceAmientos para la correcci6n- 

de observaciones directas, de la conducta humana, en la forma que fa

cilite su utilidad potencial en la solución de problemas prácticos, - 

y en el desarrollo de amplios principios
psicol6gicos, y que se con- 

forman a criterios definidos sistemáticamente". 

Además, define un incidente como ( 17): 

Es cualquier actividad humana observable, que sea completa- 

mente suficiente en si misma para permitir que se hagan inferencias - 

y predicciones acerca de la persona que ejecuta la acci6n". 

Flanagan ( 17), menciona: 

Para que sea critico un incidente, debe ocurrir en una situa

ción donde el propósito o intento del acto parezca más o menos claro

al observádor, y donde sus consecuencias sean suficientemente defini

das para dejar muy pocas dudas con respecto a sus efectos" 

Según Chapanis ( 10), ésta técnica puede encontrar que la me— 

jor forma de atacar ciertos problemas, es estudiando los accidentes, 

o los casi accidentes, como lo son los incidentes críticos. 

Dunnette ( 14) señala, que éstos incidentes sten ocurrencias de

conductas de trabajo sobresalientes, sean de éxito o fracaso; de tal
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forma los incidentes se registran a la manera de historias o anécdo - 

tas, y a partir de ellos " se forma un cuadro compuesto de la conducta

en el puesto". Y la descripción del puesto, no contendrá actividades

monótonas sino por el contrario existirán aquellas conductas de traba

jo nor medio de las cuales será posible el éxito del puesto de traba- 

jo, por tal motivo el operador humano debe tener las cualidades nece- 

sarias para ejecutar el trabajo, ya que según Dunnette ( 14): 

E1 Análisis de Puestos es el descubrimiento de las conductas - 

del empleado que son necesarias para que el puesto sea desempeñado

con éxito". 

2. 5. 7. OTRAS TECNICAS

Se encuentran otras técnicas del Análisis de Tareas tales como

según Montmollin ( 12) ): 

a) Técnicas de aprendizaje personal. 

b) Observación del obrero durante el trabajo

c) cuestionarios al obrero. 

d) Estudio de huellas, el cual coincide con el análisis de -- 

errores. 

Todas estas técnicas, según Montmollin ( 12) se mejoran median- 

te la utilización de aparatos de registro, pero carecen de valor si - 

no se basan en un modelo eficaz de Análisis de Tareas como el funda -- 

mental E - R, entre los modelos ineficaces se encuentran los catálogos - 

de aptitudes. 
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2. 6.- CONDICIONES DE TRABAJO

2. 6. 1.- FACTORES EN EL INDIVIDUO DENTRO DEL CAMPO DE TRABAJO. 

Son tres los criterios que intervienen y estudian las condicio

nes de trabajo según Tiffin y Mc Cormick ( 50): 

1) Fisiológicas: 

Se refiere a las diferentes ` unciones del organismo, den- 

tro del trabajo, que después de cierto tiempo de desempe- 

ñar una labor, puede disminuir en esa actividad, denomi— 

nándose la fatiga

2) Psicológicas: 

Son el aburrimiento, sensaciones de cansancio o fatiga. 

3) Perfección del trabajo: 

Se refiere al volumen de producci6n o rendimiento del tra

bajo. 

Tales factores, se producen a menudo independientemente seña- 

la Gilmer ( 18), su relación depende del trabajo en cuestión, la fati

ga fisiol6gica es importante en los trabajos pesados de tipo manual, 

ya que la reducción de capacidad es disminuci6n en la producci6n. 
r

2. 6. 1. 1.- FATIGA. 

La fatiga ( Gilmer ( 18)), es una sensación de cansancio, que - 

surge en el trabajo prolongado, la cual se relaciona con cambios fi- 

siológicos, pero hay diferentes tipos de cansancio según sea la acti

vidad, la fatiga influye en los errores de trabajo, en la falta de - 

precisión, coordinación, así como en las diferentes tareas psicomo-- 
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trices, siendo de suma importancia dentro de los accidentes. 

según Gilmer ( 18), la fatiga puede prevenirse por medio de - 

periodos de descanso, disminuyendo la fatiga, varían estos periodos - 

según las condiciones de trabajo y del medio; sin embargo, es impor- 

tante que las pausas de descanso en el trabajo, beneficien la produc

ción, pero algunas interrupciones del trabajo no autorizadas son res

puestas a una necesidad de descanso, pero otras son modos de recha- 

zar algo de la situaci6n laboral, señalando un conflicto estas últi- 

mas con el ambiente laboral. 

2. 6. 1. 2.- ABURRIMIENTO. 

Según Gilmer ( 18), se caracteriza por falta de interés, aso- 

ciada a una actividad laboral repetitiva, cuya diferencia con la fa- 

tiga es que supone el cambio de actividad, más que el descanso o dis

minución del mismo trabajo. 

Dos factores determinan el aburrimiento ( 18), y son: 

1) La magnitud de repetición del trabajo. 

2) El grado de atención exigido por el mismo. 

Menciona Gilmer ( 18), que si las tareas son repetitivas pue- 

den llegar a automatizarse, hasta el punto de que pueden ser agrada

bles a algunas personas; pero, los trabajos aburridos pueden ser a- 

quellos que presentan la suficiente variabilidad para atraer parte

de la atención del trabajador, pero no lo suficiente para mantener- 

lo completamente ocupado. El aburrimiento, se puede disminuir cdm- 

biando de actividad, pero si no es posible, entonces puede realizar. 
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se un cambio de ritmo mediante la adopci6n de un pasatiempo. 

2. 6. 1. 3.- PERFECCION DEL TRABAJO. 

Un método mejor del trabajo según el Centro izal-iscience de - 

Productividad ( 15), consiste en realizar la producción habitual de - 

un obrero en menor„ tiempo de la jornada, o bien mediante la simplifi

caci6n del trabajo del nuevo método, puede producir el doble con el - 

mismo desgasto de energía. 

La Simplificaci6n del trabajo tiene como objetivo ( 15): 

a) Eliminar el trabajo innecesario. 

b) Combinar las diversas operaciones o sus elementos. 

c) Cambiar el orden de las operaciones. 

d) Simplificar las operaciones necesarias. 

Sus dificultades radican ( 15) en la rutina y sus consecuen--- 

cias, resistencia al cambio, la mala acogida por parte de los críti- 

cos y la desconfianza a lo que no se comprende, la falta de imagina- 

ción y de información; así como la indiferencia, ya que el trabajo - 

no perfeccéíonado puede acarrear desperdicios, que son el gasto que. - 

se hace sin utilidad, sin la contrapartida provechosa, benéfica, -- 

fructuosa, en si puede haber una falta de utilización racional de

los elementos de la producción. 

2. 6. 2.- LOS FACTORES DEL CAMPO DE TRABAJO. 

2. 6. 2. 1.- ILUMINACION Y AGUDEZA VISUAL. 

La buena iluminaci6n ayuda a menudo al trabajador a producir
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más con menos esfuerzo, menciona Heoner ( 20), es así como la ilumina

ci6n inadecuada imoacta a las personas; la iluminación se debe carac

terizar por ser: constante— adecuada, distribuida y sin resplandor. 

Según la Oficina Internacional del Trabajo ( 24), la eficacia - 

de la iluminaci6r_ depende de su intensidad y de su calidad, por lo - 

tanto los factores que determinan su calidad son: El resplandor, di

fusión y uniformidad de la distribución, color y brillantez. 

Cada clase de situación de trabajo tiene sus problemas únicos

de iluminación ( 10, 11, 18, 20, 34, 44,) en si depende este factor - 

de la naturaleza de la tarea, la agudeza visual de los trabajadores, 

así como el resplandor, contraste, etc. Se ha comprobado que el -- 

resplandor molesta a los trabajadores y afecta su labor, así como - 

las cualidades espectrantes de algunas luces pueden afectar en deter

minadas tareas como en la inspección de productos; no se sabe si las

lámparas fluorescentes, con su llama vacilante perturban a la produc

ci6n o bien la sola iluminación es posible que no sea un factor crí- 

tico en la producción. 

Se afirma que los aspectos de la luminosidad que son poco hi- 

giénicos, tales como: brillantez c intensidad, calidad o color y dis

tribuci6n o difusión del color. 

2. 6. 2. 2.- RUIDO

Según Chapanis ( 10, 11) y Gilmer ( 18), los sonidos difieren - 

en cuanto a volumen, tono y calidad, así determinados ruidos pueden - 

ser continuos o intermitentes, pueden distraer a los obreros, sin em
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bargo, con otros no sucede lo mismo, pero el principal factor es la- 

dis racci6n; se pueden emplear en los lugares muy ruidosos orejeras - 

o tapones para los oídos y de ésta forma disminuir el ruido, por - 

otro lado si es intenso puede ser una causa de la disminución de la - 

producción laboral. 

La Oficina Internacional del Trabajo ( 24), menciona que puede

causar fatiga el ruido, irritación y pérdida de producción, en esto - 

también coincide el libro de la Adaptación del Trabajo al Hombre ( 1) 

así el ruido que más molesta es el intermitente, como sucede con las

perforadoras que se emplean para preparar los cimientos de la maqui- 

naria, así como las remachadoras, prensas pesadas y martinetes, etc. 

sin embargo, los ruidos excepcionalmente fuertes pueden estropear el

oído definitivamente. 

2. 6. 2. 3.- CONDICIONES ATMOSFERICAS. 

Se encuentran entre ellas según Gilmer ( 18) y el libro de La - 

oficina Internacional del Trabajo ( 24): 

a) La temperatura

b) rLa humedad

c) La ventilación. 

Las temperaturas en las que se siente adecuada la mayoría de - 

la gente ( 18, 24), oscilan entre 200v 23° C. en el verano, en el in--- 

vierno está entre 181y 21° C. Al buscarse la comodidad, entonces se - 

relaciona con las condiciones de humedad y con las temperaturas de - 

la Piel ( 320 a 34° C.), en donde el trabajo no empieza a deteriorarse, 
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sino arriba de estas temperaturas produciendo errores cometidos por - 

los operarios. 

Así, los errores aumentan cuando la temperatura y humedad se - 

elevan hasta ciertos límites, los cuales dependen de la naturaleza - 

del trabajo, de la frescura del aire y de la cantidad de esfuerzo - 

del trabajador; así como en las bajas temperaturas disminuye la pro- 

ducci6n y aumenta la tasa de accidentes. 

Continúa Gilmer ( 18), que en la industria se puede transfor-- 

mar el ambiente físico mediante calefacci6n, aire acondicionado, así

como la posibilidad de seleccionar a obreros que desempeñan determi- 

nadas tareas por su tolerancia a ciertas temperaturas, así como el - 

rotar a los trabajadores en los puestos difíciles o el mantener de- 

terminadas condiciones fisiológicas como el de los hombres que traba

jan junto a hornos calientes, que acostumbran tomar píldoras de sal. 

El ruido, el frío y la humedad pueden afectar negativamente el traba

jo, al obstaculizar las actividades del trabajador, o dar lugar a -- 

que busque justificaciones o excusas en el ambiente, de tal forma el

aire acondicionado puede causar frío en algunas personas, pues es hú

medo. 

2. 6. 2. 4.- MUSICA. 

Depende de la actitud que tengan los trabajadores hacia cier- 

tos tipos de música según Gilmer ( 18), Hepner ( 20), Siegel ( 44), Ste

vens ( 48) y Tiffin y Mc Cormick ( 50), ya que puede resultar benefi- 

ciosa nara los trabajos de corta duración _v repetitivos, en si la mú
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sica depende, del gusto personal que tenga el obrero, así como el rit- 

mo de la misma. No se está de acuerdo en largos periodos de música - 

dentro de la industria, sino que exista la regla prefatiga cuando se - 

escucha, puede ser causa de que haya mayor productividad y menos au - 

sentismo, puesto que es un incentivo para los trabajadores dentro de - 

la sala de producción. 

Menciona Siegel ( 44), que también son importantes la calefac-- 

ci6n, aire acondicionado, la selección de ciertos hombres que toleren

temperaturas extremas, así como la rotación de trabajadores en pues- 

tos difíciles. 

2 . 6. 2. 5.- LIMPIEZA. 

Según la oficina Internacional del Trabajo ( 24), es una condi- 

ción esencial para la salud de los trabajadores, considerándose que - 

todos los talleres y locales de una empresa tengan un mantenimiento

ª decuado, permaneciendo higienizados, la basura debe recogerse

diaria- mente de todas las secciones de trabajo, pasillosy escaleras; 

tam--- bién el prevenir el que se escupa en los suelos, paredes o

escaleras, colocándose para ello escupideras, que se desinfectarán una vez en

ca da turno de

trabajo. 2. 6. 2. 6.- AGUA POTABLE E

HIGIENE. El Personal debe estar provisto de un abastecimiento

adecuado - de agua potable'( 24), que tenga las características de ser: 

limpia, - fresca, que provenga de una fuente segura, que se le pueda

controlar - y regular cómodamente dentro de los lugares de
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2. 6. 2. 7.- LIMPIEZA Y CONSERVACION. 

Consiste en el orden, limpieza y estado general de la conser- 

vación de las fábricas o locales de trabajo ( 24), por tal motivo el - 

orden puede favorecer la productividad, además de reducir el número - 

de accidentes; ya que los pasillos pueden mantenerse despejados debi

do al orden de los materiales en los lugares de almacenamiento. 

2. 6. 2. 8.- COLOR. 

Se demuestra que en un ambiente templado, la pintura y la de- 

coración del local en colores que produzcan sensaciones de calor o - 

de frío mejoran el bienestar del trabajador ( 24). 

2. 6. 2. 9.- LUGAR DE TRABAJO. 

Se requiere que tenga el puesto de trabajo espacio suficien— 

te para trabajar ( 24), depositar las herramientas, materiales y que - 

permitan mover al obrero para que no lo estorben sus compañeros, o - 

que el no los estorbe y tenga un desempeño adecuado en las máquinas. 

2. 7.- INTERVENCION DE LA ERGONOMIA EN EL ANALISIS DE
PUESTOS. 

Según Benielli ( 6), se tratan de estudiar las mejores formas - 

y condiciones de comodidad y de fatiga mínima, ya que la ejecución - 

de ciertos trabajos exigen la repetición de los mismos movimientos - 

como sucede al escribir a máquina y dentro de las centrales telefóni

cas, etc.. Numerosas empresas han ideado para su propio uso ciertos

dispositivos sobre las mesas ordinarias de trabajo, permitiendo una - 

ejecución más fácil de ciertos trabajos frecuentes, tales como: Esca
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lerillas para confeccionar legajos y dispositivos para seleccionar - 

cheques o bandas de identificación. Así, ya se han establecido di- 

versos expedientes que contienen un croquis del acondicionamiento ra

cional del puesto de trabajo, como una codificación de los tiempos y

vovimientos elementales de ejecución de las tareas. 

si se quiere estudiar un puesto de trabajo, antes de aplicar- 

las reglas de la economía de movimientos, hay que construir un expe- 

diente del puesto de trabajo, es decir, precisar lo que en 61 se ha- 

ce y con que se hace. 

La hoja del puesto, las hojas del resumen y autoanálisis del - 

puesto, el orden de distribución del trabajo dentro del mismo puesto

nos proporcionará una contestación adecuada, respecto a los linea--- 

mientos que deberán seguirse debido a la intervenci6n ergondmica, ya

que será posible identificar e indicar los diferentes utensilios y - 

documentos, así como herramientas a utilizar, precisando las caracte

rísticas de peso, dimensiones, etc., haciéndose una inventario del - 

material que necesita el empleado u obrero, e igualmente tomando en - 

cuenta las características de peso y dimensiones, por último se pue- 

de hacer un plano conductual del puesto, consistiendo en una perspec

tiva del puesto de trabajo y un plano de la superficie de trabajo - 

con el actual emplazamiento del material, así como el señalamiento - 

de los tiempos de cada uno de los movimientos, completarán el expe- 

diente de estudio del puesto de trabajo. 

De tal forma, los objetos que hay que utilizar dentro del -- 

puesto de trabajo deben hallarse en el ir.tericr de la superficie n9r
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mal de trabajo, con preferencia frente al operario; es importante que

el trabajo quede repartido para ambas manos, y que los instrumentos - 

y accesorios necesarios se encuentren colocados en forma tal que su u

tilizaci6n sea lo más fácil posible dentro del trabajo; debe haber -- 

una distribución adecuada y proporcional en el escenario de trabajo -- 

para que se pueda trabajar o bien de pie o sentado, o en última ins— 

tancia opino que si el trabajo lo requiere pueda hacerse bocaabajo o- 

bocaarriba, sin ningún obstáculo de por medio, incluyendo la de estar

en cucliyas, cuando el trabajo a ejecutar lo permita. 

Opino, que todo esfuerzo que sea estático y pudiese causar fa- 

tiga, mediante el acondicionamiento del puesto de trabajo deberá su— 

primir los esfuerzos destinados a mantener el cuerpo o algunas de sus

partes como realmente se realiza el trabajo, o unas de sus partes en - 

la posición de trabajo, tal es el caso en donde el asiento giratorio - 

deberá llevar respaldo que encuadre con la espalda, sosteniendo de es

ta forma los músculos lumbares, ese asiento puede ser oscilante de -- 

preferencia para permitir una posici6n de relajación. 

Considero, que es importante conocer dentro del Análisis del - 

Trabajo ¿ Qué es lo que hace el trabajador? ¿ C6mo lo hace? ¿ Porqué - 

lo hace?, ya que por medio de éstas preguntas al responderlas podrán - 

determinar la razón por la cual ciertas operaciones son efectuadas, - 

aunando las características de responsabilidad, conocimiento del tra- 

bajo, habilidades manuales y mentales, exactitud y precisión en las - 

tareas cuando es ejecutado el trabajo. 

Así, como lo menciona Puy ( 41), mediante la Ergonomía se deter
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minan el equipo y las herramientas que permitan la realización del - 

trabajo con seguridad, consistiendo en la adaptación de la máquina - 

al ser humano. 

opino que el Análisis de Puestos desarrolla información para - 

analizar detalladamente todo lo que se hace, verificando cada deta- 

lle, su objeto, donde debe realizarse, cuando debe hacerse, qui4n es

el obrero u operario más adecuado para llevarlo a cabo y el cómo de- 

be realizarse; todo ésto es una base para la implantación de un nue- 

vo método de trabajo, eliminando los detalles innecesarios y simpli- 

ficando todos los detalles necesarios. 

La aplicación de la Ergonomia en los puestos de trabajo, con- 

siste en reducir al mínimo el esfuerzo necesario para consumar algu- 

na tarea, ya sea mental o física, mejorando la ejecución de una ope-' 

ración a través de métodos, tales como la redistribución o combina— 

ci6n de las fases de la operación, la nivelación o tabulación del - 

trabajo, o posiblemente adoptándose un nuevo dispositivo para el --- 

puesto de trabajo. 

Sin embargo, dentro del puesto de trabajo surgen los riesgos - 
e

profesionales, que son definidos por Lapierre ( 26): " Son los efectos

nocivos que puede sentir el operario, que pueden provenir de su acti

vidad física o causados por las condiciones de trabajo". 

Esto se refiere a los accidentes y enfermedades profesionales, 

para que puedan precisarse es necesario registrar el grado de proba- 

bilidades, naturaleza y gravedad de éstos riesgos; ya que una falla - 

dentro del puesto de trabajo puede provocar un accidente obvio, con- 
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las consecuencias de pérdidas de tiempo, de materiales, de herramien- 

tas y principalmente del operario u obrero. Por ésta razón, mi enfo- 

que consiste en que los accidentes pueden prevenirse, después de ha- 

cer un Análisis de Tareas, por lo tanto como señala Montmollin ( 12) , 

no existe la Ergonomia sin el Análisis de Tareas; en si los acciden- 

tes pueden prevenirse empleando ciertas técnicas que la Ergonomía usa

para este propósito, como es la Técnica del Incidente crítico de Fla- 

nagan, combinándola posteriormente con la Técnica de Estudio de Tiem- 

pos y Movimientos, con el propósito de precisar un tiempo definido pª

ra cada uno de los movimientos involucrados en la realización de una - 

operación, pero un punto importante es la Técnica del Incidente crí- 

tico en donde se pueden investigar los incidentes de trabajo o casi - 

accidentes para que no vuelvan a ocurrir; todo esto sucede si se rea- 

lizan pequeñas narraciones de cada obrero u operario, respecto a los - 

posibles incidentes o casi accidentes que le hayan ocurrido en un mo- 

mento no determinado de su trabajo, de esta forma se determinarán las

probabilidades de éxito o fracaso de un puesto de trabajo. 

Pero, las posibilidades de éxito son obvias, si se ha hecho un

análisis detallado del puesto, fraccionándolo en las tareas que compº

nen el puesto de trabajo, de ésta manera se pueden simplificar todos - 

los detalles necesarios, minimizando la posible fatiga ocasionada por

un trabajo prolongado; sin embargo, también es posible adecuar un tra

bajo eliminando los detalles innecesarios del mismo. 



CAPITULO 3

LOS ACCIDENTES

Los accidentes ocurren por alguna razón, aunque se alude - 

a que surgen debido a la " mala suerte" o que son casuales, según - 

Tiffin y mc Cormick ( 50), con ésto no se resuelve nada, éstos con

ceptos se refieren cuando se desconocen las causas de los acciden

tes. Sin embargo, los conceptos de suerte y casualidad se han ido

desechando, debido a las investigaciones llevadas a cabo en éste - 

campo. Como el estudio llevado a cabo por Heinrich, en que comen- 

ta que el 909/o de los accidentes son causados por ( 50): 

a) Inspección defectuosa

b) Incapacidad del empleado

c) Disciplina reflejada

d) Falta de concentración

e) Carencia de seguridades

f) Ausencia de aptitud física y mental dentro del trabajo. 

Este tipo de accidentes industriales se pueden evitar por - 
r

medio de supervisión adecuada y selección de personal eficiente; - 

él otro 10/ son debidos a aspectos psicológicos ( o personales) -- 

del eái. Eicio. 

Zwaga ( 53), menciona que las tareas difierer respecto a su

grado de dificultad, en la relación a la diferencia de la " carga - 

mental" de los sujetos, ya que el sujeto puede hacer más esfuerzo

en una tarea difícil que en una fácil, sin embargo, no es que el- 
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esfuerzo mental sea influenciado por la carga mental sino como Da-- 

nev ( 53) atribuye, una parte del esfuerzo medido durante una tarea - 

mental al componente motor de la tarea, así como el efecto a nivel - 

fisiológico. 

Thackray ( 49), menciona que se ha demostrado en los estudios

de laboratorio, que el funcionamiento prolongado en tareas monóto - 

nas ocásipna decremento del tiempo de atención , estudiados princi- 

palmente en las tareas de vigilancia, donde se requiere un mínimo -- 

de esfuerzo muscular, puesto que éstas tareas exigen atención con— 

tínua, 

on- 

tínua, con una monotonía relativa o bien en una situación de índole

repetitiva, el decremento posiblemente no sea una consecuencia de - 

la respuesta de fatiga; por lo tanto la probabilidad en los indivi- 

duos que no pueden mantener su atención en las condiciones que im- 

plica una tarea, parecen cometer más errores y son menos competen— 

tes

ompeten- 

tes para dirigir una situación de emergencia, por tal razón es ne - 

cesario considerar las características de los individuos no capaci- 

tados para mantener la atención bajo condiciones normales y evitar - 

incidentes que puedan ocasionar un accidente. 

Kidd ( 45), sugiere que los errores pueden clasificarse: 

a) En fallas para detectar la señal. 

b) Identificación incorrecta de una señal importante. 

c) Momento incorrecto de una señal importante, 

d) Error en la selección de la acción. 

e) Error de cometerlo o comisión. 

Entonces la medida preventiva para los errores debe basarse
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en un procedimiento ergon6mico del medio, espacio de trabajo, en la

intersuperficie, tarea y diseño del trabajo" ( 45). 

Por otro lado, óstberg ( 36), hizo un estudio en tres amplios - 

almacenes de depósito de comida, donde se investig6 a los choferes - 

de los montacargas, verificando los datos acerca de la seguridad, -- 

mediante observaciones y entrevistas, así cano el análisis de los - 

incidentes recordados en los tres meses anteriores, así como los ac

cidentes reportados de cuatro años a la fecha; en el uso de monta- 

cargas se encontró como resultado un incidente por semana en el em- 

pleado de piso, y la mayoría de los incidentes ocurrirían en las -- 

clases de diferentes " áreas de confluencia", como en los caminos -- 

que llegaban al mismo lugar, así como también los debidos a las si- 

tuaciones de conflicto durante el trayecto. 

Las conclusiones y recomendaciones ( según bstberg( 36) ), con

cernientes a los montacargas, almacenes y choferes, son dados en -- 

términos de evitación de accidentes y reducción de daños. " Obser--- 

vando el almacén como un sistema, en donde proba:, lemente debiera --- 

haber todos los grados de libertad para permitir que los trabajado- 

res, hombres y mujeres, puedan trabajar sin daño, y no bastantes -- 

grados de libertad para permitir trabajar inseguramente" según se- 

ñala bstberg ( 36). 

3. 1.- DEFINICION. 

Para contribuir a la comprensión clara de lo que siqnifica - 

accidente, se darán a contir.uaci6n algunas definiciones: 

Coinciden tres con la misma definición y es, Blake ( 8), el - 
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Departamento de Dirección de Normas de Trabajo ( 1J) y el libro so- 

bre Accidentes de Trabajo ( 52): " Cualquier acontecimiento inespera- 

do imprevisto que interrumpe o interfiere al proceso ordenado de la

actividad de que se trate", continúan: 

De acuerdo con ésta definición el accidente, no implica nece

sariamente alguna lesión, por lo que de ellos no se lleva constan— 

cia, 

onstan- 

cia, excepto en las hojas de costos, pues es evidente que todas las

interrupciones e interferencias aumentan los costos, ya sea que se - 

puedan medir o no, la cantidad de los aumentos de los costos; es - 

importante si se puede lograr cualquier trabajo bien empleado, o -- 

cualquier otra actividad, se desarrolla exactamente como se le ha - 

concebido, es índice de eliminar todos los accidentes y por lo tan- 

to, todas las lesiones. 

otra definición cosiste, según el libro de Adiestramiento -- 

de Seguridad industrial para Supervisores ( 2): " Todo accidente es - 

un suceso inesperado y no planeado que entorpece o interrumpe la -- 

marcha ordenada del trabajo". 

Respecto a ésta definición ( 2), puede afectar el accidente - 

a: 

a) Hombres.- Como lo son los trabajadores. 

b) Materiales.- En los que se incluyen las materias primas

productos o artículos en proceso de elaboración. 

c) Maquinaria y herramientas.- Como lo son las máquinas, mo

tores, transmisores de energía, correas, poleas, herra- 

mientas de mano y herramientas mecánicas. 

d) Equipo.- Como son las carretillas, transportadores, a--- 

lumbrado, ventilación, suministro de energía, mesas, si- 
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llas, y similares. 

e) Tiempo.- Se refiere al tiempo de inactividad del traba— 

jador

raba- 

jador lesionado, de la máquina, de los equips que estan- 

dañados . 

Según el Suplemento del Manual de Adiestramiento de Seguri- 

dad Industrial ( 3), debe conseguirse un informe respecto a cada ca- 

so de accidentes, siendo la finalidad primordial de todo reporte -- 

de algún accidente es que dé información y no la determinación de - 

quién es la culpa. Se necesita información previa para que ayude a - 

determinar la causa del accidente y para que ponga de relieve las - 

respuestas a lo que el trabajador estaba haciendo antes de suceder - 

el accidente, que fué el resultado, cuáles fueron las causas del -- 

accidente. 

Según el Manual de Seguridad Industrial ( 43), considera que - 

las herramientas de mano constituyen del 5 al 10% de todos los acci

dentes de trabajo, debido a que pueden ser herramientas de- ectuosas, 

herramientas inadecuadas para la tarea desempeñada; debido a la in- 

fluencia del método incorrecto en el que se puede basar el obrero, - 

es necesario enseñarle el empleo correcto de todas y cada una de -- 

las herramientas que pudiere necesitar en su trabajo, así como las- 

consecuencias del mal uso ( heridas, mala calidad del trabajo, daño - 

a las herramientas). 

El mal cuidado de las herramientas es consecuencia de no se- 

guir, un programa claramente trazado y planificado para el control - 

y la conservación de dichos instrumentos de trabajo; el uso adecua- 

do, la devolución puntual, la reparación adecuada y la supervisión - 

de su entrega a los operarios son elementos básicos de todo buen -- 

programa encaminado a la conservación y el cuidado de las herramien- 
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tas, el cual exige supervisión y revisión diaria, a fin de compro --- 

bar que se está realizando de acuerdo con los lineamientos trazados

Los accidentes de trabajo pueden dar por resultado daños a -- 

cualquier persona o combinación en la que intervienen ( 2); 

a) Los Materiales .- En los accidentes que por 10 general tie

nen por resultado daños a los materiales no se denuncian - 

pues son difíciles de descubrir, debido a que los trabaja - 

dores y supervisores hacen caso omiso de ellos, disimulan- 

do sus resultados. 

b) La maquinaria.- No . se denuncian por lo regular estos acci

dentes, a menos que los daños sean considerables. 

c) Los equipos.- Cuando son afectados, ya sea las piezas de - 

equipo no se dan generalmente a conocer, a menos que los - 

daños sean extensos. 

d) El Tiempo.- Si es el único afectado, puede formarse una -- 

acumulación de artículos en proceso de elaboración., o pro- 

ducir un retraso en la producción , pudiéndose verificar -- 

en la pila de desechos, en los registros de tiempos inac- 

tivos y en la pérdida de producción. 

e) El personal.- Silos accidentes de trabajo afectan al per- 

sonal, teniéndose por. res4ltaao lesiones a los obreros, -- 

éstas lesiones pueden ser causa de incapacidad, pero lesio

nes que son menores son origen de que no tengan incapacidad

ya que generalmente se tienen registros acarea de as le- 

siones que reclamaron tratamiento. 

La lesi5n con incapacidad según el libro de Adiestramiento -- 

de Seguridad Industrial ( 2) es. " Aquella que hace que la persona - 



126

lesionada sea incapaz de llevar a cabo una labor regularmente esta- 

blecida a la que tiene acceso, y está a su disposición durante todo - 

el intervalo de tiempo que corresponde a las horas de su turno regu- 

lar, de uno o más días cualesquiera, posteriormente al día en que -- 

resulté lesionado". 

Los accidentes se clasifican debido a su gravedad o severi--- 

dad ( según Tiffin y Mc Cormick ( 50) ) en : 

a) Accidentes con pérdida de tiempo: Cuando el obrero pierda - 

el día, jornada o turno en que sucede el accidente, exi--- 

giendo el pago de una compensación industrial. 

b) Accidentes caseros.- Cuando el obrero pierde el resto del - 

día, jornada o turno en que sucede el accidente, sin embar

go, no exigen pago de compensación industrial. 

c) Accidentes de primeros auxilios.- cuando hay curación de - 

éste tipo en la clínica de la -fábrica y en la que el obre- 

ro puede regresar a su casa. 

Esta clasificación, se hizo en base a que la alta frecuencia - 

de accidentes en los que hay perdida de tiempo y que son graves men- 

ciona Tiffin y Mc Cormick ( 50), no siempre son acompañados por alta

frecuencig de accidentes menores. No debe generalizarse, el concepti

de que los accidentes con pérdida de tiempo influirán en los prime- 

ros auxilios, ni tampoco que se les debe agrupar en una sola hilera - 

en la que no sea posible distinguirlos, sino que se les pueda detec- 

tar a cual pertenecen. 

De ésta manera Hobbs ( 50), dedujo que los obreros con alta -- 

frecuencia a sufrir accidentes menores están propensos a sufrir ac- 

cidentes mayores. 
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Gilmer ( 18) define el accidente como: " Un suceso indeseable y

desafortunado que ocurre inesperadamente". 

Según Gilmer ( 18), algunos tipos o categorías de consecuencias

de los accidentes se ennumeran: 

1) 
Existen consecuencias que suponen lesiones sin ninguna --- 
trascendencia, éstos -son los accidentes en los que no se - 
producen heridas. 

2) 
Hay accidentes con lesiones de poca importancia. 

3) 
Hay accidentes que producen o provocan averías en el mate- 
rial, en los cuales no hay lesiones. 

Continúa Gilmer ( 18), que es importante en los accidentes los
actos y sus consecuencias, al considerarse el tiempo perdido, pues - 

cuando se da excesiva importancia al mismo, impide que se tome en -- 

consideración la necesidad de concentrarse sobre las causas de los - 
accidentes; las consecuencias son importantes, pero pueden ser el¡ -- 

minadas si se conocen sus causas. 0 sea, que se tiene que analizar - 

todos los accidentes, 
ya que si se toman en cuenta los resultados de

los accidentes, 
no se soluciona el problema que éstos plantean, por- 

tal razón se requiere descu') rir sus causas y prevenirlas, puesto que

ambas son factores causales. 

3. 2.- CAUSAS DE LOS ACCIDENTES. 

El trabajo en ciertas industrias es más peligroso que en otras
menciona Siegel ( 44), así las industrias madereras, minera y de la - 

construcción se consideran más peligrosas con respecto a la frecuen- 

cia de los accidentes de lo que pueden ser los equipos eléctricos y - 
de comunicaciones. 

Según el Manual de Seguridad Industrial ( 43), e1 principal pe
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ligro de los aparatos eléctricos es el riesgo de descarga, en algu- 

nos casos fatales; otros tipos de lesiones son las quemaduras por - 

chispas o f.lamazos eléctricos, y caídas al sufrir choques de corrien

te de baja intensidad; en las herramientas de potencia accionada -- 

por aire presentan más o menos los mismos riesgos que los aparatos~ 

eléctricos. 

Continúa Siegel ( 44), que ésta discrepancia en el récord de - 

la seguridad como función de la industria, señala por lo menos tres

factores generales, que son causas potenciales de los accidentes: 

a) El ambiente físico de trabajo.- Cuanto más expuesto esté - 

un obrero a equipos peligrosos y a circunstancias de tra- 

bajo desfavorables, tanto mayor será su riesgo de padecer

un accidente. 

b) La naturaleza personal.- Se refiere a que ciertas indus- 

trias son más selectivas, que en otras en la contratación

y conservación de los empleados y obreros, con base en va

riantes personales tales como edad, experiencia anterior - 

y salud física. 

c) Las actitudes.- Son las actitudes que tienen los obreros - 

que no se sienten impresionados por el potencial de lo -- 

que les rodea y por las actividades que pueden provocar - 

accidentes, tienen mavores posiblidades de sufrir un ac- 

cidente que aquellos que han desarrollado actitudes ade- 

cuadas de cautela. 

Según Gilmer ( 18), las causas de los accidentes tienen dos - 

categorías: 

1) Condiciones peligrosas.- Es cuando algún aspecto del am- 
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biente físico determina o hace probable un accidente, co— 

mo

o - 

mo sucede en la instalación desordenada de la maquinaria, - 
alumbrado deficiente, partes móviles sin proteger, suelos - 

grasientos y similares. 

2) Actos peligrosos.- Son los que conducen a un accidente, se

refieren a las fallas de una labor asignada, que dan como - 

resultado un accidente. 

Menciona Gilmer ( 18): " Un accidente puede ser causado por -- 

varias condiciones o actos peligrosos, unos factores de ésto pueden - 
ser: 

a) Falta de visión. 

b) Enfermedad. 

c) preocupaciones. 

d) Coordinación deficiente. 

e) Falta de adiestramiento, etc. 

Todos éstos estados o condiciones constituyen el elemento -- 
humano y se llaman factores humanos". 

Sin embargo, la causa de un accidente consiste en los defec- 
tos, en los actos, o en la falta de acción, que deben corregirse --- 

según el libro de Accidentes en el Trabajo ( 52), todo ésto es para -- 

evitar que el accidente se repita. Términos tales como: Empleo de -- 

materiales, caídas, quemaduras, etc, usados para designar causas de - 

los accidentes, 
son realmente fuentes de los accidentes y lesiones; - 

el manejo de materiales, 
es una actividad de la que resultan muchas - 

lesiones, 
pero la causa de cada una de esas lesiones es una situación

peligrosa o riesgosa, 
o algo que una persona hace o deja de hacer, - 

en relación con la actividad que se trate, o una combinación de esos
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factores. 

Según ésto, Sierra ( 45) comenta que: " las caídas producer_ le- 

siones, pero lo que interesa saber es la situación, que acto u omi- 

sión han provocado la caída, lo que se refiere a las quemaduras son - 

lesiones, pero no causas". 

Rara vez, un accidente obedece a una sola causa, según demues

tra el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial ( 2), puesto - 

que existe confusión respecto a la fuente y a la causa de que suce— 

den los accidentes, la diferencia es : 

La fuente es ( 2): " Siempre el tipo de trabajo que se hace o - 

la actividad que se desempeña, como es el manejo de materiales, uso - 

de herramientas de mano y atender a la maquinaria". 

La causa es ( 2) : " una condición insegura, un acto contrario - 

a la seguridad cometido por una persona, o una combinación de ambas - 

cosas". 

Las caídas, quemaduras, lesiones en los ojos, son resultados- 

de accidentes y no pertenecen a ninguna de las clasificaciones ante- 

riores ( 2). 

3. 3.- FACTORES DEL ACCIDENTE. 

3.. 1.- AGENTE. 

Según el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial --- 

2) y el Manual de Accidentes en el Trabajo ( 52) mencionan que el -- 

agente es: " E1 objeto o sustancia relacionada con una lesión que pu- 

do: 

a)' Estar provista de los resguardos adecuados. 

b) corregirse: Tales como máquinas ( tornos, prensas, sierras - 

taladros, etc.)" 

La parte del agente es la que más se asocia - con la lesion, -- 
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que pudo haber sido protegida _ evitada. 

3. 3. 2.- PARTE DEL AGENTE. 

Según el Manual de Adiestramiento y Seguridad Industrial ( 2)- 

y el Manual de Accidentes en el Trabajo ( 52), la parte del agente: 

Es la que se encuentra más estrechamente relacionada con la lesión - 

y que en lo general, podía haber sido debidamente protegida o evita- 

da". 

Por supuesto, es casi interminable la lista de partes del --- 

agente, ya que en una máquina tan simple como el taladro, se consi- 

deran como partes del agente ( 2, 52): E1 mandril, 1a broca, el ban - 

co, el árbol, la polea, los engranes, etc. 

3. 3. 3.- LA CONDICION MECANICA O MATERIAL DE INSEGURIDAD. 

Según los Manuales de Seguridad y Accidentes ( 2, 52): 

Es la condición del agente que pudo estar provista de resguardos, - 

que se pudo evitar o corregir, como son: 

a) Agentes protegidos en forma deficiente ( no protegidos o -- 

protegidos inadecuadamente). 

b) Agentes defectuosos, abarcan materiales ásperos, resbala- 

dizos, agudos y de baja calidad. 

c) Arreglos o procedimientos peligrosos en el agente especí- 

fico, sobre él o a su alrededor, abarcan el almacenamiento

inseguro, como congestionamiento y sobrecarga. 

d) Iluminación inadecuada, como es la luz deficiente y los des

tellos. 

e) Ventilación inadecuada, como es la renovación insuficiente

de aire, y el aire i,npuro contenido dentrn de un lugar de- 

terminado. 

f) Ropa o vestimenta insegura, como es la falta de guantes, de
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lantales, zapatos, respiradores o defectos de ellos, así -- 

como la ropa suelta. 

g) Condiciones mecánicas o materiales inseguros, no clasifica- 

dos en alguna parte. 

h) Ningún agente defectuoso". 

3. 3. 4.- CLASE DE ACCIDENTE, 

Según el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial ---- 

21: " Es la forma en que se establece el contacto entre la persona - 

lesionada con el objeto o sustancia, o la exposición o el movimient- 

de una persona lesionada, que da por resultado la lesión". 

Esta definición menciona los siguientes factores como referen

tes a la clase de accidente: 

a) Colisión

b) Contusión

c) Prensado

d) Caída

e) Resbalarse

f) Exposición a temperaturas extremas

g) Contacto con la corriente eléctrica y similares. 
r

3. 3. 5.- ACTO INSEGURO. 

Según el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial --- 

2):" Es la violación de un procedi*aiento seguro, comúnmente aceptado

cuya violación fué causa del tipo de accidente". 

Entre éstos factores el Manual de Accidentes en el Trabajo -- 

52) señala: 
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a) Actitud impropia. 

b) Falta de conocimiento o habilidad. 

c` Defectos físicos. 

d) El factor personal de inseguridad, 

3. 3. 6.- EL FACTOR PERSONAL DE INSEGURIDAD, 

Lo define el Manual de Seguridad Industrial ( 2) como: 

Es la característica mental . o física que permite o da ocasión a -- 

factores personales: 

1) Actitud impropia, cuando se hace caso omiso de las ins--- 

trucciones y no se comprenden, puede haber tensi6n y exci- 

tabilidad. 

2) Falta de conocimiento o habilidad, cuando se conocen las - 

prácticas seguras o no se tiene preparación en las mismas. 

3) Impedimento físico, cuando existe fatiga o intoxicaci6n,- 

o bien defectos en la vista y en el oído, etc. 

Para determinar las causas de los accidentes ( 2), los tres - 

factores anteriores tienen importancia como " factores determinantes" 

ya que están presentados sistemáticamente para la acción preventiva

que se puede lograr por medio de registros de todos los casos de ac- 

cidente, indicando los factores del accidente, que posiblemente in- 

tervinieron; ésto coincide con Flanagan ( 17) y Chapanis ( 10), donde

se toma en cuenta una entrevista hecha a personas con el prop6sito- 

de prevenir los incidentes, y eliminar totalmente los accidentes si

las condiciones que se han llevado a cabo tienen éxito. 

Según el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial ( 2), - 

respecto a los factores del accidente que posiblemente intervinieron, 

el mejor método es usar los factores en calidad de guías para ana--- 
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lizar los métodos y condiciones de trabajo, con el fin de determi- 

nar exactamente donde y como podrían producirse los accidentes, de - 

tal manera que pueden tomarse medidas preventivas. 

Este último procedimiento requiere que se determine ( 2) ca- 

da agente y parte del agente específicos, de modo que pueda señalar

se con precisión la condición mecánica o física insegura que existe

o podría existir. Lo cual pone de manifiesto el tipo de accidente -- 

que pudo producirse, mediante las cuales quedarán establecidas las - 

medidas necesarias y preventivas. 

Según el Manual de Adiestramiento de Seguridad Industrial -- 

2) y el Suplemento del mismo ( 3), y el Manual de Accidentes de Tra

bajo ( 52) concluyen: 

prevenir los actos inseguros de la persona ez más difícil, - 

debido a las demasiadas variantes del comportamiento humano impli- 

cado . por medio del adiestramiento, la educación y la persuacibn,- 

puede lograrse una actitud adecuada, dando a los trabajadores el --- 

conocimiento y la habilidad necesarios para que realicen su trabajo

de modo seguro; debe asignarse al trabajador una labor para la cual

sea suficientemente apto, modificando el factor de impedimento fí- 

sico como razón para que se cometa un acto inseguro. 
e

La determinación de las causas del accidente exige que se to

men en cuenta todos los factores que contribuyen a aquel, ya que pre

venir los accidentes exige la eliminación de dichas causas. 

3. 4.- OTRA CONSIDERACION. 

J. M. Faverge ( 12), considera al accidente: " Como fuente de -- 

información sobre la estructura y funcionamiento de un sistema hom- 

res máquinas". 

Su teoría del accidente se refiere: " Se intenta hoy en día- 
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analizar la génesis del accidente de forma operativa en función de - 

un proceso de interacción entre el hombre y el medio ambiente; inclu

so se generaliza el concepto de accidente, que llega a considerarse - 

como toda interrupción imprevista de la producción; se estudian así - 

los accidentes de la máquina o del material, igual que los que pro-- 

vocan una herida del trabajador: El accidente es un subproducto del - 

funcionamiento del sistema, que se trata de evitar mejorando el con- 

junto del sistema". 

por tal motivo define el sistema, debido a que se necesitan -- 

los modelos dentro del funcionamie:: o del sistema ( 12): 

Dado que un sistema industrial que se propone la transforma- 

ción o la extracción de un producto, se llama célula o unidad funcio

nal a todo elemento de dicho sistema cuya función haya sido prevista

dentro del proceso de transformación o de extracción". 

Definiendo un accidente Faverge como ( 12): 

Se dice que hay accidente a determinado nivel de estudio, si

una o varias células de dicho nivel dejan de funcionar". 

Menciona que el comportamiento peligroso, es cuando una célu- 

la no responde de manera adecuada, como puede ser la falta de infor- 

mación para la célula, transformación defectuosa de la información - 

por parte de la célula o por una situación de la célula, que se en— 

cuentra

n- 

cuentra en la fase de producción o recuperación; por tal motivo el - 

accidente es el funcionamiento inadecuado del sistema. 

3. 5.- pREVENCION DE ACCIDENTES. 

Según la oficina Internacional del Trabajo ( 24), un accidente

ocasiona pérdidas no solo en el factor, humano, sino dentro de la pro

ducción de la empresa, así como también en los materiales y herramien

tas estropeadas, las indemnizaciones y la asistencia médica. 
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Continúa ( 24) que todo el tiempo perdido por accidentes hace - 

aumentar el tiempo invertido para producir una cantidad determinada - 

de bienes y servicios; por lo tanto, supone una disminución de la -- 

productividad. 

Entonces, cuando ocurre un accidente y se interrumpe el tra - 

bajo, posteriormente se iniciará el trabajo probablemente más lento - 

ya que existen riesgos, estando preparados para el peligro, ocasio- 

nando que los movimientos de los sujetos en esa zona de inseguridad

pierden inseguridad y rapidez; por tal razón el estudio de métodos - 

puede contribuir de modo considerable a reducir los accidentes, sim- 

plemente al limitar el número de veces que se manipula el material y
la distancia que recorre. 

Debido a ésto la prevención de accidentes, requiere eliminar- 

las causas técnicas y humanas que probablemente lo ocasionen, entre - 

éstos medios están: 

a) Hacer respetar normas y reglamentos. 

b) vigilar al personal en forma competente. 

c) Conservar el material en perfecto estado. 

d) Fomentar las buenas relaciones de trabajo. 

e) rvelar por la salud y bienestar de los trabajadores. 
f) Acostumbrar a todos a cumplir las normas y prácticas de se- 

guridad. 

g) Colocar avisos, usando colores distintivos para destacar -- 

los objetos peligrosos. 

Pero, como parte importante es el realizar un Análisis de Ta— 

reas, 

c- 

reas, en el que se precisen los tipos y condiciones de trabajo, el - 

medio en que se desarrolla, para que de esa manera, se pueda dis: i--- 

nuir la carga de trabajo y aumentar la seguridad. 



ANALISIS Y CONCLUSIONES

En la industria ocurren con frecuencia bastantes accidentes, - 
y por medio de la técnica del Análisis de Tareas o de Puestos, que - 

es una técnica ergonómica, la posibilidad de ocurrencia de un acci - 

dente podrá disminuirse ya que al hacer el Análisis de Tareas, se -- 
incrementa la seguridad en las funciones que sean desempeñadas por - 
los obreros. 

Dado que se conoceráñ cada una de las tareas y de las - 
posibles pautas de conducta que requiere un trabajo determinado, pe- 

ro la finalidad es que no exista inseguridad, por lo tanto el estu- 

dio del trabajo o Ergonomía podrá ser desrrollado o utilizado en este
estudio, 

como una técnica por medio de la cual la ocurrencia de erro

res y accidentes se vayan disminuyendo paulatinamente al encontrar - 
el punto de falla, 

por tal motivo la seguridad sea aumentada. 
La hipótesis, 

que planteo consiste en que la posibilidad de - 

ocurrencia de un accidente podrá disminuirse, en los puestos de tra- 
bajo, si mediante el Análisis de Tareas, se hace un estudio del pues
to de trabajo, 

conociendo cada una de las tareas con que se forma, -- 

con el propósito de detectar las fallas en el sistema, empleando el - 

estudio de tiempos y movimientos, para poder precisar el tiempo que - 

se llevará un movimiento dentro de cada operación, para que posterior

mente, se puedan simplificar las operaciones, mediante movimientos - 

importantes y hacerse un arreglo adecuado del lugar de trabajo. 
Esto viene al caso, 

ya que el personal de una organización -- 
que la forme, puede dar lugar a : ( Señala Anstéy ( 4» 

1° ¿ Que clase de personal requiere? 

Para esto, 
se puede emplear el Análisis de Puestos, indicando

las cualidades y categorizaciones que tienen importancia en un Dues - 
to de trabajo específico, Sin embargo, hay dificultad, ya que la ma- 

yoría de los puestos involucran conglomerados diferentes de tareas,- 
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que son esenciales para la ejecución y funcionamiento adecuado de -- 

sus funciones primarias, el énfasis se dará a aquellas tareas cuya - 

importancia sea mínima en relación al puesto; todo esto es un indica

dor de la persona que pueda ser requerida para ocupar el puesto de - 
trabajo. 

20 ¿

Se está obteniendo el personal que se quiere, o se está - 

improvisando? 

Consiste, en que el personal que se esté seleccionando, puede

tener cualidades que la organización requiere. 

Posteriormente, menciona Faverge ( 16), se requiere conocer da

tos acerca de como el trabajo se encuentra evaluado; esta considera- 

ción abarca: 

1) Complejidad y dificultad de la tarea. 

2) Grado de actividad exigido, abarcando el desgaste físico - 

o nervioso. 

3) Responsabilidad relacionada con la gravedad de errores -- 

que puedan provocar accidentes. 

4) Condiciones deficientes de trabajo que actúan como compen

sación en la remuneración. 

Así¡ mediante el Análisis de Puestos se pueden identificar los

anteriores aspectos, donde la importancia radica en la eliminación de

fallas, incidentes, disfunciones o accidentes, en las tareas que se -- 

estén desarrolando. 

Por tal motivo, para evitar el mal funcionamiento del puesto - 

de trabajo, ocasionado por ejemplo per un accidente, se puede entre- 

vistar a los obreros para tener información verídica, o bien descri- 

bir o especificar las ceaecorias y condiciones del puesto. 

Para éstos tipos de procedimientos se usan cuestionarios, para
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analizar por escrito y a la vez verbalmente, todas aquellas partes - 

impoftantes de la tarea ( 26), y después es necesario hacer una eva - 

luación nueva mediante las respuestas obtenidas. 

Si la razón es detectar incidentes para prevenir posteriormente

los accidentes, entonces se puede recurrir a los operarios o a los - 

mandos que conocen el puesto y que están especializados en el mismo - 

que pueden determinar el grado de formación requerido para ese puesto

de trabajo, sin lo que son ineficaces en el desarrollo de las tareas

asignadas. 

Así menciona Lapierre ( 26) y Murrell ( 34), que mediante la -- 

iica del incidente critico de Flanagan se les puede asignar a --- 

los operarios que conocen bien su puesto de trabajo, y que sean capa

ces de comprender la sucesión lógica de los hechos que observan, la - 

descripción de un incidente, en cuyo curso un individuo dado ha de— 

mostrado

e - 

mostrado un comportamiento particularmente eficaz o ineficaz, éste - 

tipo de datos se Podrán reunir diariamente, y las informaciones se - 

agruparán, posteriormente se resumirán en una tabla, o bien si son- 

deTasiados se puede hacer una descripción de las actividades que se

requieren conocer. 

También la información se puede reunir mediante observadores - 

neutros o por ensayo personal, señala Lapierre ( 26), las informacio- 

nes se pueden reunir por cualquiera de los métodos, o combinaciones - 

ya que sirven para llenar un formulario de análisis que constituyen - 

la ficha antropemétrica del puesto que es estudiado". ( 26) 

Los formularios son los distintos modelos que son añadidos -- 

para dar importancia al puesto de trabajo , y al tipo de obrero que - 

será apto para un trabajo determinado; es posible, por medio de in- 

dicaciones del estudio de tiempos y movimientos de Barnes, y median- 

te fotografías de las máquinas utilizadas ( 26). 
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Mediante la técnica del incidente crítico de Flanagan, se -- 

puede demostrar que los datos obtenidos, señala Murrell ( 34), de un

número de incidentes en un diseño o tarea, pueden ocasionar un acc.i

dente, o bién estar cerca del mismo. 

Por otro lado, puy ( 41) alude que mientras haya un solo acci

dente queda algo que preveer, algo que mejorar y algo que inventar. 

Cada 1esi6n es por si misma, una prueba de que algún riesgo o alguna

combinación de riesgos que no han sido corregidos de_ una manera sa.- 
tisfactoria. 

Ya que se puede prevenir un accidente, solo después de cono- 

cer con detalle los riesgos que la actividad en el trabajo lleva -- 
consigo, pudiéndose tomar las adecuadas medidas preventivas, llegando

así al Análisis de Tareas, respecto a acciones preventivas en una ma

teria de seguridad, tomando en cuenta los objetivos siguientes ( 41): 

1) Descubriendo los riesgos materiales existentes, 

2) Descubriendo los actos arriesgados y. los movimientos o -- 

posturas peligrosas que adopta el trabajador al realizar - 

su tarea. 

3) Determinación del equipo y las herramientas necesarias -- 

para realizar el trabajo con seguridad, 

4) Determinación de los requisitos necesarios para la eje--- 

cuci6n segura del trabajo, tales como buen estado físico - 

facilidad de movimientos y aptitudes especiales para rea- 
lizar la tarea. 

El descubrir los riesgos materiales conduce a tomar medidas~ 

respecto a la tendencia de eliminación total o parcial de riesgos, - 

manifiesta puy ( 41). Los actos arriesgados y los movimientos o pos- 

turas peligrosas que se detecten en, el análisis realizado, conducen- 
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a medidas que aseguren su total erradicación. La determinación del - 

equipo y las herramientas que permitan la realización del trabajo - 

con seguridad lo establece la Ergonomía, consistente en la adapta— 

ci6n de la máquina al ser humano. 

El empleo del método de los incidentes críticos, que es un - 

componente para el Análisis de Puestos, puede proporcionar informa- 

ci6n para desarrollar medidas de ejecución del puesto, manifestándo

se descripciones de las diferentes conductas de trabajo; ya que el - 

Análisis de Puestos es " el descubrimiento de las conductas del em- 

pleado que son necesarias para que el puesto sea desempeñado con -- 
éxito" ( Dunnette ( 14) ). 

Ya que según Montmollin ( 12), no hay Ergonomía sin Análisis - 

de Tareas, por tal motivo el Análisis de Trabajo es sumamente impor- 
tante, debido a que es necesario precisar cada una de las tareas que
se desarrollan en él. Pero el mal funcionamiento del sistema es de— 

bido

e- 

bido posiblemente a las condiciones de fatiga o falta de conocimien- 
to o adiestramiento, entre unas cuantas causas, por tal motivo el -- 

error humano sale a relucir, en donde si éste se produce, queda des- 

cubierto antes de que resulte perjudicial tomando en cuenta medidas - 

de corrección para el mismo ( Pfiffner ( 39) ): según éste autor las - 

máquinas están sujetas a error y por otro lado los seres humanos tam
bié
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respecto a la posible fatiga de sujetos en las tareas difíciles, o - 

bien el estudio importante de ostberg ( 36) donde verificó sus datos - 

acerca de la seguridad con choferes de montacarga, reuniendo datos -- 

de incidentes recordados de tres meses antes y de accidentes repor- 

tados de a cuatro años a la fecha. Concluyendo la importancia de la

evitación de accidentes y la reducción de daños. 

La Ergonomía ayudará a mejorar la ejecución de una tarea, re- 

distribuyendo adecuadamente el lugar de trabajo, nivelando el traba- 

jo para cada puesto; para que los lugares no sean incomodos y exis- 

ta orden, sistematización, fluidéz en las operaciones y precisión -- 

cuando se actúa, todo ésto es con el hecho de resumir y simplificar
Q

el trabajo, así como el evitar los errores, fallas, incidentes, dis- 

funciones humanas, que pudiesen causar grandes consecuencias en el -- 

sistema hombre máquina, lo cual repercutirá dentro de la organización

misma posiblemente, inclusive, minimizando la ejecución adecuada del

proceso de trabajo. 



RESUMEN. 

1.- La Ergonomía, trata acerca de la interacción de los hombres y de

las máquinas, estableciéndose los puestos de trabajo; ya que el - 

puesto de trabajo se forma por la relación que establecen el hom

bre y la máquina, surgiendo entonces el trabajo. Además, estu- 

dia las características esenciales que debe tener una máquina pª

ra su mejor trabajo, y sea usada en forma fácil y eficiente. En

las relaciones hombre -máquina se busca la mejor forma de diseñar

una máquina y que el ser humano haga buen uso de ella. 

2.- Para que sea adecuado el funcionamiento de una empresa, se requie

re de un Análisis de Puestos; en donde se determinarán las ta--- 

reasque comprende el trabajo, las habilidades, conocimientos, ao. 

titudes y responsabilidades requeridas por el trabajador, para - 

obtener un rendimiento satisfactorio, de esta forma el puesto de

trabajo bajo estudio, puede ser diferenciado de los demás pues- 

tos de trabajo un poco similares a él. En si, un Análisis de -- 

Puestos consiste en : 

2. 1.- Identificación del puesto.- Esto permite una referencia - 

rápida, ya que un puesto de trabajo es más fácil de dife-- 

renciarlo de todos los demás. 

2. 2.- Descripción del puestÓ.- Este informe narra los deberes y

condiciones de una tarea determinada. 

2. 3.- Especificación dal puesto.- Consiste en la formulación de

una lista explicativa de los factores básicos que se toman



144

en consideraci6n, tales como las responsabilidades inheren

tes al, puesto, los conocimientos profesionales requeridos, 

exigencias mentales, destreza requerida, la experiencia y - 

formación necesarias, las exigencias físicas y las condi— 

ciones

ondi- 

ciones ambientales y riesgos profesionales. 

3.- De todo esto se desprende que al estudiar determinado puesto de - 

trabajo, precisando todo lo que en él se hace, con qué se hace, - 

bajo qué condiciones ambientales, cómo se hace el trabajo, su lu

gar, que materiales o herramientas son necesarios, y quiénes ten

tativamente podrían llenar los requisitos para desempeñarlo ade- 

cuadamente. Presentando una combinación de las exigencias inte- 

lectuales y físicas, surgiendo la posibilidad de precisar la ta- 

rea principal y la descripción de las tareas secundarias. 

4.- El Análisis de Puestos desarrolla información para analizar deta

lladamente todo lo que se hace, verificando cada detalle, su ob- 

jeto, dónde debe realizarse, cuándo debe hacerse, quién es el o- 

brero u operario más adecuado para llevarlo a cabo y el cómo de- 

be realizarse; todo ésto es una base para la implantaci6n de un- 

nuevo método de trabajo, eliminando los detalles innecesarios y - 

simplificando todos los detalles necesarios. 

5.- En la descripción del cuesto, se indica de una manera general - 

las tareas contenidas por él, y en la esoecificaci6n del puesto - 

se señalan las tareas en una lista explicativa de los factores - 

básicos del puesto. Aqui, es la secci6n en donde mediante la -- 

Erionomsa se lograrán medir, analizar y precisar las tareas; ya- 
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que la Ergonomía cuenta con técnicas sobre Análisis de Tareas*, 

eligiéndose la más adecuada para iniciar el estudio y obtener - 

buenos resultados. Ya que no hay Ergonomía, sin el Análisis de

Tareas; el Análisis de Tareas y el Análisis de Puestos son com- 

plementarios. 

6.- Al conocerse las tareas del puesto, será una ventaja para deter

minar los requerimientos detallados que un operario o trabaja- 

dor debiera tener, para un puesto particular Entonces, el Aná

lisis de Tareas tiende a estereotipar el puesto y reducir la - 

libertad del obrero para hacer decisiones imprecisas, es decir, 

aqui se puede improvisar el método de trabajo. 

7.- Es importante notar que las habilidades tienen carácter de pri- 

macía dentro del puesto; así, una cédula puede preparase para un

análisis, con el fin de usar el perfil del puesto, enumerando to

dos los rasgos humanos que tienen relación con el puesto; con el

fin de considerar el cómo tener un repertorio de conductas para - 

las exigencias de la situaci6n y de esa forma caracterizar lo - 

que se hace. El funcionamiento que se llevará a cabo, no solo - 

es juzgado por el que también realizará estas habilidades, sino - 

a lo que es esperado y cómo ocurrirá una tarea de acuerdo a los- 

ojetivos que hayan sido prescritos. 

8.- Algunos puestos requieren una combinación de actividades, como - 

los que exigen habilidades administrativas. pero si las habilida

des de tal puesto son divididas, como también sucede en los pues

tos mecánicos complicados de una fábrica, permitirá el usc de - 



146

las habilidades más especializadas. La descomposición del pues

to en pequeñas unidades especificas, en donde cada trabajador - 

funcionará en pocas operaciones simples y rutinarias, serán a- 

nalizadas cada una de éstas unidades o tareas, mediante las - 

técnicas de tiempos y movimientos. 

9.- Para encontrar el método mejor, es una función del estudio de - 

tiempos y movimientos, para determinar la mayor forma de eficª

cia para ejecutar una operación dada, e inducir a los trabaja- 

dores de esa manera; debido a que por lo regular los obreros - 

se encierran" en sus` recursos particulares, sin embargo se - 

les enseñará a que no se resistan al cambio del método tradi- 

cional a' un método superior de trabajo. 

lo.- La forma en que una persona desempeña una tarea, tiene un gran

efecto sobre la eficiencia final lograda, ésto puede ser inde- 

pendiente de la habilidad manipulativa; de tal manera lo que - 

se obtenga es o será el que tan efectiva resulta una operaci6n

determinada, sin embargo el arreglo de los lugares de trabajo - 

es una de las fases a que alude la Ergonomía, para elmininar - 

r

las Pérdidas de energía, así como el tener un lugar convenien- 

te cuyo espacio sea adecuado, para la no interferencia de o--- 

tros materiales; el tener un lugar asignado para cada herra--- 

mienta y jerarquizar según sea su uso y funcionalidad para las

tareas, con el fin de simplificar el trabajo. 

11.- Entonces, si a cada herramienta se le ha dado un lugar espe--- 

cial , en forma tal que su alcance sea fácil, entonces la fre- 
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cuencia en el uso de herramientas serán localizadas fácilmente , 

considerándose como un arreglo propio para simplificar el traba- 

jo, desarrollando en el trabajador hábitos automáticos; ya que - 

el mismo movimiento es siempre hecho para obtener una herramien- 

ta determinada. 

12.- La necesidad de agarrar la herramienta con un movimiento espe--- 

cial, " sin pensar", haciendo el trabajador un " alcance", para el

lugar donde se encuentra esa lierramienta. considerando el aho- 

rro de tiempo para eliminar su uso inadecuado buscando herramier. 

tas mal colocadas, en el mismo lugar o no se encuentren en el lu

gar correspondiente, para esto es necesario que haya check lists

del material a utilizar, que exista a cada nivel desde el obrero

hasta el ejecutivo. 

13.- Esto involucra, 
que para una mejor producción y eficiencia, se - 

debe considerar el diseño de las herramientas para cada puesto

ya que al emplearse determinadas herramientas y materiales que - 

no correspondan al trabajo, entonces contribuirán a que exista - 

un gasto de energía e ineficiencia, involucrando incomodidad en - 

el lugar de trabajo, inconvenientes dentro de los puestos de tra

bajo, como seria la fatiga y aburrimiento, el emplear mayor tiem

po en una tarea que por lo general requiera muy poco tiempo. Es

ta disfuncibn que ocasiona, tendrá como origen el que no se haya

practicado un Análisis de las Tareas, no cunociéndose por lo tan

to los deberes y responsabilidades implícitos dentro del ouesto- 
de trabajo. 
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14.- En los puestos, cuyas necesidades permitan que el obrero o em- 

pleados, se encuentren sentados sor lo menos dos o tres horas, - 

deben emplearse asientos cómodos, sin confundirlos con un lugar

que los lleve a ser perezosos, sino que esta posición y uso les

permita los propósitos exigidos para una productividad adecuada. 

15.- Fut los puestos de trabajo, cuyas herramientas o utencilios sean

inapropiados para - u uso, ya sea porque los bancos son muy al— 

tos

l - 

tos y la gente que los usa es de baja estatura, o porque los vo

antes he os camiones de alguna marca en boga sean demasiado - 

grandes, y las personas que los utilicen tengan inconvenientes~ 

para maniobrarlos adecuadamente, o viceversa que existan perso- 

nas muy altas para cabinas muy pequeñas, dependiendo de la po-- 

blaci6n requerirán dentro del Análisis de Tareas previo,,para un

buen funcionamiento del puesto, un estudio antropométrico de - 

los trabajadores, ya sea para un mejor diseño de equipo y para - 

planear los espacios de trabajo que sean adecuados para las ne- 

cesidades de la mayoría de la gente que posiblemente cubra cier

tos puestos de trabajo. 

r

16.- Sin embargo, hay que tomar en cuenta el medio, para evitar pos¡ 

bles disfunciones, por lo tanto esto influirá en la distribu--- 

ci6n del trabajo para darle mayor funcionalidad, o sea que se - 

simplificará el trabajo, en donde si los trabajadores en la im- 

provizaci6n de ciertos métodos de trabajo en series estandariza

das, ellos aceptarán el cambio; una función de ésto es emplear - 

el menor tiempo posible del que se empleaba antes de que se } hi- 
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ciera un Análisis de Puestos, y que se detectarán las fallas -- 

en el mismo. 

17.- Si el equipo es complejo y se requiere de especializaci6n, don- 

de los trabajadores después de ser seleccionados ( adaptar el - 

hombre al trabajo) no funcionan, entonces al hacerse un Análi- 

sis de Tareas, verificando las exigencias del puesto , se podrá

elegir un programa de capacitación, consistente en la adapta--- 

ci6n del trabajo al hombre. Lo cual da como posible pauta el - 

encontrar las personas para los puestos de trabajo; seleccionán

dose por medio de las ventajas del puesto en el tiempo de una - 

elecci6n hecha, en la localizaci6n del puesto, en el modo y for

ma de amplitud de varios puestos y en las oportunidades educa- 

cionales previas. 

18.- El entrenamiento del puesto, debe ser de un entendimiento en -- 

que cada puesto muestre como sus actividades están relacionadas

con el éxito de la compañia. Con el Análisis de Puestos al -- 

efectuarlo, podrá determinar cuantas horas son las que se traba

jan, y mediante la Ergonomía se determinará el timpo especial - 

de descansos para los trabajadores dentro de la situación de - 

trabajo, evitando la fatiga. 

19.- La Ergonomía, tiene por objeto acondicionar los puestos de tra- 

bajo existentes o crear otros adecuados a las características - 

del ser humano. 

20.- La finalidad de la Ergonomía es hacer la tarea más fácil y pro- 
ductiva, evitando al mismo tiempo oue un trabajo pueda acabar - 
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por estropear a quien lo ejecuta; el hombre en su puesto de tra

bajo realiza muchas funciones por medio de símbolos o de signos

donde el hombre se conforma con leer las señales que traducen - 

el trabajo realizado. 

21.- Pues el estudio de la Ergonomfa abarca la comunicación entre -- 

los sistemas hombres máquinas, lo que no solamente implica la - 

descripci6n de las percepciones y de las reacciones ante esas - 

percepciones, sino también la de los conjuntos en los que esas - 

señales se sitúan; sus estudios tratan acerca de la duración ce

las tareas, ya que la prolongaci6n de éstas acarrea decaimiento

en el obrero u operador, verifica las instrucciones de trabajo - 

y su conocimiento inmediato de los resultados, ya que la capaci

taci6n del operador mejora notablemente si se le explica cuáles

son los errores que comete; así como las motivaciones del obre- 

ro en la tarea control, es estudiada por la Ergonomia, aunando - 

los factores ambientales. 

22.- La Ergonomía descompone la situación en elementos diferenciados

y los analiza sucesivamente, procede de la misma manera para de

tectar y discriminar las señales, como los mejores códigos, o - 

los mejores caracteres de escritura. 

23.- Ahora bien, la señal pide o exige por parte del trabajador una - 

respuesta determinada, o por lo menos elemental a una situaci6n; 

así la señal representa un nivel de comportamiento, dado, es de- 

cir una reacción esaontanea e inmediata, que se seleccionara se

gún sea la situaci6n en rue se encuentre el proceso; en sí ---- 
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los procedimientos a que conduce la Ergonomía es mejorar el tra

bajo, Permitiendo una ejecución fácil, minimizando la fatiga en

ciertos trabajos que exigen la repetición de los mismos movi--- 

mientos. 

24.- Así, se puede establecer que por medio de la Ergonomía, se po-- 

drán considerar los cambios en el diseño de la máquina, o méto- 

dos de producci6n, así como la determinación de los cambios en - 

el funcionamiento del trabajo cuando se vaya a utilizar nueva - 

maquinaria, o bien nuevos métodos de trabajo o de producci6n;-- 

se pueden determinar las exigencias físicas existentes del pues

to, así como proveer los factores acerca del funcionamiento de - 

varias operaciones para los estándares establecidos, así como - 

provee los factores acerca del funcionamiento del puesto, las - 

relaciones de los puestos para reorganizar un - departamento o - 

bien a una fábrica. 

25.- Se espera que la adaptación del puesto de trabajo al hombre, de

por resultado la disminución de errores y accidentes, analizán- 

dolos para que se pueda establecer un ordenamiento del trabajo - 

que los pudiese haber evitado; ya que las narraciones obtenidas

para evitar los incidentes, son por decirlo así " subjetivas", - 

pues quien debe observar no estuvo en el momento de los acciden

tes, sino que emplea testimonios proporcionados por los entrevis

tados, mediante la tzcnica del incidente critico de Flanagan. 
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