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RESUMEN

A lo largo de este estudio se han evaluaddostdos puestos de trabajo del IES Virgen del
Pilar, mediante el cuestionario de evaluacion r@sgos psicosociales FPSICO 3.0 del INSHT,
para poder determinar asi, el nivel de riesgctente en el instituto, que en definitiva ek
objetivo ultimo de este instrumento.

Para la realizacion de este estudio se ha trabagatouna muestra de 70 personas, atendiendo a los
criterios de sexo, edad, ocupacion y antigledadasle personas que conformaron la muestra. Es
necesario hacer referencia que el nivel de pasiojm obtenido en la evaluaciébn de riesgos
psicosociales se sitla entorno al 50%.
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RESUMEN

A lo largo de este estudio se han evaluadimstéos puestos de trabajo del IES Virgen del
Pilar, mediante el cuestionario de evaluacion rigsgos psicosociales FPSICO 3.0 del
INSHT, para poder determinar asi, el nivel desgo existente en el instituto, que en
definitiva es el objetivo Ultimo de este msbento.

Para la realizacion de este estudio se ha trabaj@do una muestra de 70 personas,
atendiendo a los criterios de sexo, edad, formagidéentigliedad, de las personas que
conformaron la muestra. Es necesario hacer referepe el nivel de participacion obtenido
en la evaluacion de riesgos psicosociales se aitizano al 50%. .
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1. INTRODUCCION

La evaluacion de riesgos psicosociales es paegralty necesaria del proceso de evaluaciéon
de riesgos que exige la Ley de Prevencion de Rsetgdorales y se convierte en una
herramienta preventiva muy importante, ya que éatificacion, valoracién y control de los
factores de riesgo de origen psicosocial asi carmdnificacion de las medidas preventivas
correspondientes, nos llevaran a una gestion efieda organizacion.

El manejo de los riesgos laborales de origen ps@akse puede considerar, todavia, como la
asignatura pendiente de la Prevencion de los Riekgborales, sin embargo, cada dia se
constata de forma creciente la importancia queségtoen sobre la salud de los trabajadores
y de las organizaciones.

El riesgo psicosocial tiene efectos directos er@utios en la salud laboral, y desde este
paradigma, no s6lo son factores de bienestar sieoirfluyen de manera importante en la
seguridad y salud laboral. Por lo tanto, la ateneidos riesgos psicosociales en la prevencion
de riesgos laborales es una necesidad de primer, walaunque su valoracién no sea tan
evidente a corto plazo, no por ello su relevanesalta menor.

1.1. Concepto de Riesgos Psicosociales

Aunque el concepto de factores de riesgo psicdsesiambiguo y puede abarcar diversos y
distintos aspectos, podemos definirlos como “agsatbndiciones presentes en una situacion
de trabajo, relacionadas con la organizacion, eltetodo y la realizaciéon del trabajo
susceptibles de afectar tanto al bienestar y ladsélisica, psiquica o social) de los
trabajadores como al desarrollo del trabajo”.

Los factores psicosociales son complejos, dadonqusdlo estan conformados por diversas
variables del entorno laboral, sino que ademaseseptan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador.

“Los factores psicosociales en el trabajo consistemteracciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las aoades de su organizacion, por una parte, y
por la otra, las capacidades del trabajador, scssidades, su cultura y su situacién personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de peaioggs y experiencias, pueden influir en la
salud y en el rendimiento y la satisfaccion ema#ddjo.”?

! NTP 926 Factores psicosociales: metodologia de evaluacidn

? Informe del comité mixto OIT/OMS de Medicina del Trabajo. Novena reunién. Ginebra, 1984

11



El concepto de factores psicosociales comprende las aspectos internos a la organizacion
como los externos, como son: las exigencias doocaéstla compatibilidad con la pareja e

hijos, también los aspectos relativos al individcmmo la personalidad, estrategias de
afrontamiento, actitudes, comportamientos, etc. gienestas definiciones insisten en el
caracter nocivo de los riesgos psicosociales, peri@nte tener en cuenta que también son
factores de bienestar y de calidad de vida laboral.

Hasta la aparicion de la Ley de Prevencién de Rgdgborales no habia nada en la
legislacion referido a los factores psicosocialegldrabajo. Esta Ley supuso una ampliacion
de la concepcion de la salud laboral considerahdorgunto de las condiciones de trabajo
como factores de riesgo potenciales para la saudsdtrabajadores.

Riesgos Psicosociales

Cultura corporativa, sobrecarga cuantitativa, liderazgo, insuficiente carga
cualitativa, conflicto de rol, falta de apoyo social, falta de control

Participacion, estresores fisicos, tecnologia de produccion en serie,
automatizacion.

Horario de trabajo, ritmo de trabajo, oportunidad para el uso de habilidades,
metas generadas

Posicién social, oportunidad para el contacto social, formacién y promocién

Cambios en la organizacién, responsabilidad, informacién y comunicacién,
clima laboral

Conciliacion trabajo-familia

Figura 1: Cuadro resumen de algunos de los factores psicosociales.
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1.2. Evaluacion de Los Factores Psicosociales

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos LaboralRRI() establece, como una obligacion
del empresario, planificar la actividad preventavgartir de una evaluacién inicial de los
riesgos para la seguridad y la salud de los trdbega (articulo 16.1).

Desde la aparicion de la Ley de Prevencion de Bgkgborales se hace obligatorio evaluar
los riesgos presentes en todas y cada una detdasisnes de trabajo. Esto debe incluir la
evaluacion de los riesgos de caracter psicosocial.

La Evaluacién de Riesgos Psicosociales es unaidadesada vez mas demandada en las
empresas, en el marco de los procedimientos deiaidh de riesgos que exige la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y la Directiva pe@mp y acorde con una progresiva
evolucion hacia el desarrollo de la seguridadaladsy la calidad de la vida laboral.

La evaluacién psicosocial persigue el mismo objetjue otros ambitos de la prevencion de
riesgos laborales: identificar factores de riesgestablecer medidas de mejora para prevenir
dafios. La evaluacion de los factores psicosociate®o toda evaluacion de riesgos, es un
proceso que conlleva un conjunto de actuacionéspag sucesivas interrelacionadas.

“En general la evaluacion de riesgos se basa aplieacion de estrategias de resoluciéon de
problemas ( Clotilde Nogareda)

“Una evaluacion de riesgos psicosociales es un @socfundamentalmente etiolégico y no
Gnicamente un proceso de estadistica descriptiviaslepiniones de los trabajadores”

Es por tanto, que la evaluacion de riesgos psitalsgcse convierte en una herramienta
preventiva de gran importancia, puesto que la ifiestion, valoracion y control de los
factores de riesgo de origen psicosocial y la fi@tion de las medidas preventivas
correspondientes, conducird a una gestién eficalagsi@personas de la organizacion, en el
sentido de una mejor adecuacion a la tarea a desempal entorno, a la empresa, y se
traducird en eficacia de la organizacién: mejordimiento, menor absentismo y mayor
satisfaccion.

En el sector al que pertenece el instituto dondedserealizado la tarea de evaluacion de
riesgos psicosociales y la posterior implementaciérmedidas preventivas, se encuentran
profesionales con perfil muy variado.

* Nifo, 2006
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En el presente informe se realiza la evaluacidrrielkgos psicosociales del Instituto de
Enseflanza Secundaria Virgen del Pilar utilizanderelintes instrumentos, tanto cuantitativos
como cualitativos, con la finalidad de proponer iasl preventivas para mejorar las
condiciones de seguridad y salud referentes gplecedidad de psicosociologia aplicada.

Para la evaluacion de los riesgos psicosocialém sgilizado el METODO DE FACTORES
PSICOSOCIALES DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD HIGIENE EN EL
TRABAJO (FPSICO 3.0) por varias razones:

o Garantiza el anonimato y la confidencialidad deplarsonas que lo realizan.

o Es un método con validez cientifica contrastadaly experiencias reales muy
positivas en otros paises de Europa.

o La identificacion de los riesgos se hace sélo &irpde la participacion activa y
directa de los trabajadores/ as que son quienesr rnenpocen su trabajo y las
condiciones de éste.

o Es un método que valora las condiciones de tralegjalecir, como se trabaja y
como se organiza la actividad en la empresa.

o Es un método que facilita una informacion muy p#aka poder intervenir mas
adelante con propuestas de mejora para las condgide trabajo del conjunto de
la plantilla.

1.3. Aspectos Legislativos, Buenas Practicas Y Criterios De

Intervencion en Los Riesgos Psicosociales.

ASPECTOS LEGISLATIVOS.

Marco normativo sobre la prevencion de riesgos laiyales: generalidades.

...los poderes publicos fomentaran una politica quegtice la formacion y readaptacion
profesionales, velaran por la seguridad e higienesktrabajo y garantizaran el descanso
necesario, mediante la limitacion de la jornadadedd, las vacaciones periddicas
retribuidas y la promocién de centros adecuatios.

* Constitucion Espafiola, Art. 40, 2.
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En nuestro pais, la normativa especifica sobrerdaepcion de los riesgos laborales esta
constituida por laLey de Prevencién de Riesgos LaboraleflLey 31/1995 de 8 de
noviembre), su reforma (Ley 54/2003, de 12 de diciembre),oy la reglamentacion de
desarrollo y normativa relacionada que de ellaesival.

La principal novedad que aporta esta ley frente anterior Ordenanza General de Seguridad
e Higiene en el Trabajo (1971) es su caracter prorista y activo (y no solo reactivo). Es
decir, no sélo se ocupa de la reglamentacion dgambnes, responsabilidades, directrices de
seguridad y actuaciéon ante los accidentes laborsiles que promulga el desarrollo de una
cultura preventiva en las organizaciones a trawesldgunas aportaciones novedosas tales
como:

o La inclusidon obligatoria de la formacion e inforndac a los trabajadores en los
riesgos laborales que les afectan y su forma deepecgn y control.

o La especificacion de las posibles formas de orgaidn de la prevencion en la
empresa: los Servicios de Prevencion.

o Especificacion de vias para la participacién y atiasde los trabajadores en materia
preventiva junto a la propia organizacion: los Gésiide Seguridad y Salud en el
Trabajo y la figura del delegado de prevencion.

o Importancia de la aplicacion integrada de la prei@n no solo en los diferentes
departamentos o areas de cada organizacion, simuméa en relacion a fabricantes,
importadores y suministradores relacionados cen ell

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y el Redreto 39/1997 que regula los
Servicios de Prevencion, son el marco reguladdosi@spectos psicosociales en el trabajo,
sin embargo, otros riesgos laborales poseen ademdeasarrollo normativo especifico (como
ocurre con la carga fisica o la utilizacién de pas$ de visualizacion de datos por ejemplo),
hasta el momento, en Espafia, no ocurre asi coresgps de caracter psicosocial.
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Brevemente, el contenido de la ley se resume siglgente tabla:

Figura 2: Tabla Contenido de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales.

El marco juridico se amplia ademésn normas internacionales y nacionalesEntre las
primeras destacan, éPacto Internacional de los Derechos Econdmicos, Sales y
Culturales”, ratificado por Espafia el 13 de abril de 1977adapcion de lo£onvenios y
Recomendaciones de la O.1.Tla “Carta Social Europea” de 18 de octubre de 1961 y los
tres tratados d#erecho Originario Comunitario” (CECA, CE y EURATOM).

Entre las normas de procedencia estatal hay quer tem cuenta eEstatuto de los
Trabajadores y los convenios colectivos asi como las Leyes, Reglamentos, y otros
documentos de orientacibn meramente técnica (casmmrmas UNE y lasGuias Técnicas

y Protocolos de actuacion del INSHY.

En Europa se han dado los primeros pasos para trabajar rdeafmas especifica en la
regulacion, normativa y definicion de algunos r@sgsicosociales como la violencia en el
trabajo y el acoso.

Por ejemplo, la adopcion, el 27 de noviembre del 168 la recomendaciéon de la Comision
Europea relativa a la proteccion de la dignidadadaujer y del hombre en el trabajo aporta
una definicibn del acoso sexual en su articulo & gosteriormente se repetird en la
recomendacion de 1992 de la Comision Europeavalatia proteccion de la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo:

16



“Se recomienda a los Estados miembros que adoanddidas necesarias para fomentar
la conciencia de que la conducta de naturalezaaexwtros comportamientos basados en el
sexo que afectan a la dignidad de la mujer y dehln@ en el trabajo, incluida la conducta
de superiores y comparieros, resulta inaceptable si:

a) dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofansara la persona que es objeto de la
misma.

b) la negativa o el sometimiento de una personglaadconducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los congra8) se utilizan de forma explicita o
implicita como base para una decision que tengetesesobre el acceso de dicha persona a
la formacion profesional y al empleo, sobre la ammacion del mismo, los ascensos, el
salario o cualesquiera otras decisiones relativhsrapleo.

c) dicha conducta crea un entorno laboral intimioi#o, hostil o humillante para la persona
gue es objeto de la misma”.

Otros ejemplos son la Resolucion del Parlamentofaa del 25 de febrero de 1999 y la
Comunicaciéon de la Comision de 11 de marzo de 2@@no aplicacion de estas
recomendaciones, Suecia por ejemplo, ha reguladacado moral en su Ley Basica de
Prevencion de Riesgos; Francia ha tipificado esaanoral como delito, y otros paises como
Italia, Bélgica, Dinamarca, Suiza, entre otros, hamsentado proyectos legislativos
especificos al respecto.

En relacién con otros riesgos de caracter psicakosi bien no existe una normativa
especifica al respecto, los avances normativos,ocgeremos mas adelante, se estan
dirigiendo a su regulacion en los tribunales cogmdentes de trabajo.

La Union Europea ha publicado recientemente dogasuéirectivas en las que se establecen
nuevas definiciones y se fijan las obligacionessponsabilidades de los empresarios:

o La primera en |®irectiva 2000/43/ECque fija los principios de no discriminacion
por razon de raza u origen étnico.

o La segunda es Airectiva 2002/73/ECdel Parlamento Europeo y del Consejo de 23
de septiembre de 2002 que modifica la Directiv2(FBICEE del Consejo relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato ertoembres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacion y artamocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo.
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La obligatoriedad de trasponer al derecho nacitmaloctrina comunitaria determinara la
realizacion de normativa especifica al respectousrstro pais, pero hasta el momento solo se
han dado algunos intentos para cubrir el vacislaiio al respecto.

Una de las iniciativas mas importantes ha sidadagntacion de dos proposiciones de Ley en
el pleno del Congreso de los Diputados con el &nqde el acoso moral en el trabajo se
considere una infracciéon del sistema juridico samale, cuyas conductas se encuentran
tipificadas en el Codigo Penal espafiol, para lssexanas graves.

Se propuso la modificacion de los Articulos 4.2,11¥% 50.1c del Estatuto de los
Trabajadores, de preceptos de la Ley 36/2011, Rexyuladora de la jurisdiccion social), la
modificacion de la Ley de Infracciones en el Or@uortial, la modificacion de la Ley de
Funcionarios Civiles del Estado de 1964 y de la 3@84 de Medidas Urgentes de Reforma
de la Funcién Publica. Otra propuesta de Ley Oogapropuso ademas que se incluyera el
Articulo 314 bis en el Cdodigo Penal, tipificando adoso moral en el trabajo. Las dos
Proposiciones de Ley fueron rechazadas. Solo la Q%2003 de 31 de Diciembre, de
medidas fiscales, administrativas y sociales preplanprimera definicion de acoso en la
legislacion espafiola.

BUENAS PRACTICAS

El concepto de buenas practicas es amplio e inchateriales muy diversos. En general, se
considera como tal toda documentacion que infoilasira y sugiere formas de actuacion
gue mejoran las practicas habituales de las engprésainformacion puede venir dada en
forma de guias procedentes de organizacionegutiostitécnicos y autoridades.

También puede tratarse de estudio de casos quesdgBruuna intervencion real en el trabajo
y de checklist y estandars (Di Martino, Hoel y Ceg2003).

Se denomina Buena Practica a aquella, que cumpliead la normativa correspondiente,
sitla a la empresa por debajo de la media de salidad del sector, y responde a una gestion
gue tiene como objetivo la mejora de las condigareetrabajo.

Reduccién de la posibilidad de causar Son acciones sustentadas por un compromiso de todos
darios a los trabajadores los miembros de la organizacion, como parte de una
politica de mejora continua en materia de seguridad
Mejora de las condiciones de trabajo y salud laboral, y que incluye, de manera explict#ns
eficacia en la promocién de la seguridad y riesgos de caracter psicosocial. Su aplicaciéna dar
salud laboral como resultado ventajas organizacionales, en drlug
del trabajo y para los propios trabajadores.

Reducciéon permanente y visible de los

11€s00S.

Figura 3: Resultado de la aplicacion de buenas practicas.
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La manera mas eficaz de prevenir los riesgos psitales es mediante el mantenimiento de
lugares de trabajo saludables. Para ello, no ®lmportante una actuacién organizacional
gque favorezca la ausencia de accidentes de trglmjtermedades profesionales, la existencia
de una organizacion saludable se definira tambi¢dappromocion de la salud fisica, mental
y social de las personas que la integran. Paraegairsdicho objetivo seran importantes
factores tales como:

Implicacion de la direccion en la salud laboralalerganizacion.

O

o Evaluacién y control de los riesgos psicosociales.
o Actuacion sobre la organizacién del trabajo.

o Promocion de conductas de salud, programas ass&scpara el empleado,
entrenamiento y formacion de los trabajadores eenmade salud laboral, etc.

La gestion de la prevencion debe formar parte desiion general de la empresa y para ello,
el apoyo sostenido de la direccion y la participadae los trabajadores son cruciales en cada
etapa.

La evaluacion de los riesgos psicosociales sepumo de referencia, permitira conocer la

situacion base de la que se parte, las fortaledas gspectos a corregir, y a su vez sera el
elemento de control para planificar la accion ylesala efectividad de cualquier medida que

se tome ante los riesgos psicosociales. Dichasres;i tendran que encaminarse tanto a la
propia organizacion del trabajo como a los propi@bajadores. desarrollo de buenas

practicas frente a los posibles problemas psicakrxcidel trabajo se pueden aplicar en las
diferentes fases del proceso de riesgo (moment@satzion preventiva) y tener como objeto

diferentes niveles de accion: el propio trabajagbrequipo o grupo de trabajo y factores

organizacionales mas genéricos (ver figura 4).
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CRITERIOS DE INTERVENCION

Existen diversas estrategias para prevenir y marieggyos segun el sector, concretamente en
relacion a los riesgos psicosociales, el disefitaslestrategias de revision y control debera
considerar los distintos niveles (organizacionaindividual) y atender a los tipos de
intervencion primaria, secundaria y terciaria quemtinuacion se describen.

Los objetivos de la intervencion se deben dirigintd a los aspectos individuales como
organizacionales; igualmente debe estar enfocadairtervencién primaria, secundaria y
terciaria nombrada anteriormente.

La intervencion primaria de riesgos psicosocialadeaa aquellas intervenciones dirigidas a
toda la Organizacién con la idea de modificar milar las fuentes de estrés y asi disminuir
el impacto negativo sobre los individuos (Coop&aytwright, 1997).

La intervencion secundaria se relaciona con lacdeie precoz especialmente sobre grupos
de riesgo (Tetrick y Quick 2003), con la idea aeitlar el deterioro y las consecuencias de los
riesgos psicosociales.

Se suele tratar de una intervencion a nivel ind&idy grupal considerando al trabajador
como parte de un grupo de trabajo (Sutherland yp&o&000). Consiste en formar a los
trabajadores y proporcionarles recursos para re@ligmpacto de los riesgos psicosociales
sobre su salud y bienestar.

La intervencion terciaria incluye estrategias di@g a minimizar los efectos de los
problemas que ya estan teniendo lugar en la orgediz y sus trabajadores, como el
tratamiento de los sintomas de la enfermedad lhfiamnontagne et al., 2007).
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Al igual que en otros ambitos de la salud, lasriseciones a nivel terciario son mas
frecuentes que las intervenciones secundarias Yaguerimarias (Giga, Cooper y Faragher,
2003). Sin embargo, la intervencién primaria pogémeral es mas efectiva que la secundaria,
y ésta lo es a su vez mas que la terciaria (Largostat al. 2007).

Los tres niveles no son excluyentes entre si, gigose complementan entre ellos y su accién
conjunta maximiza su efectividad (Kristensen, 2000)

Todo el desarrollo expuesto hasta aqui tiene solmhjetivo: la gestion de los riesgos
psicosociales y el desarrollo de buenas practiggn@acionales que evite su aparicion.

1.4. Deberes u Obligaciones de Empresarios y Trabajadores.

Segun la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, dimanos de representacion
especializada, que coexisten con los demas orginospresentacion de los trabajadores en
la empresa, son los Delegados de Prevencion yrelt€de Seguridad y Salud.

Obligaciones de los empresarios en materia prevewé:

o Garantizar la proteccion de los trabajadores frartes riesgos laborales (incluidos los
psicosociales).

o Evaluar los riesgos.

o Adoptar las medidas necesarias para que los eqdgpt®bajo sean adecuados y las
precauciones que impliquen.

o Proporcionar a los trabajadores equipos de prateéodividual adecuados y velar por
Su correcto uso.

o Informar y consultar a los trabajadores sobre dss@specificos, medidas y
actividades de prevencion y proteccion.

o Garantizar que cada trabajador reciba una formagiérica y practica, suficiente y
adecuada en materia de prevenciébn con motivo deostratacion, cuando se
produzcan cambios en su trabajo y cuando se irgoaau nuevas tecnologias y
cambios en los equipos.

o Analizar las posibles situaciones de emergenc@opiar las medidas necesarias junto
al personal designado.
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En situaciones de riesgo grave o inminente, inforankos trabajadores, y adoptar las
medidas necesarias.

Garantizar la vigilancia periodica de la salud aketrabajadores y no utilizar los datos
obtenidos con fines discriminatorios

Elaborar y conservar a disposicion de la Autoridadoral la documentacion relativa
a su deber de proteccion de la salud del trabajador

Notificar a la Autoridad Laborar los dafios paradéud de los trabajadores.

Cooperar, en caso de subcontratacion, con lamtdistempresas que desarrollen
actividades en el mismo centro de trabajo y vigdlacumplimiento de la normativa
por parte de los subcontratistas.

Garantizar de manera especifica la proteccion si¢rédvajadores que por sus propias
caracteristicas personales sean especialmentélssresios riesgos.

Adoptar medidas necesarias para garantizar la qmiote de la maternidad, de los
menores de 18 afios y en los casos de relacioresbdg temporales.

Designar uno o varios trabajadores para desemptiieiones de prevencion,
constituir servicio de prevencion o concretarlo amtidad ajena. Facilitando en
cualquier caso la informacion necesaria.

Consultar a los trabajadores sobre las decisiome®ptar en materia preventiva y de
seguridad.

Proporcionar a los Delegados de Prevencion losasadiormacion necesarios.

Recabar de los fabricantes, importadores y summaigtes, la informacion necesaria
para que la utilizacion y manipulacion de la magtay equipos, productos, materia
prima y utiles de trabajo se produzcan sin riesgpaya poder cumplir con sus
obligaciones de informacion a los trabajadores.

Poner en conocimiento inmediato de los trabajadafestados, del Comité de
Seguridad y Salud y del Delegado de Personal lsidaadel Inspector de Trabajo de
paralizar los trabajos. Dando cuenta al Inspeabcamplimiento de su obligacion.

Obligaciones de los trabajadores en materia preveivg:

Velar por la seguridad y salud en el trabajo y gquellas personas a las que pueda
afectar su actividad profesional.

Usar adecuadamente las maquinas, aparatos, hemtasjiesustancias peligrosas,
equipos de transporte y cualquier otro medio aiilz en su actividad.
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o Utilizar adecuadamente los equipos de proteccidtiviolual facilitados por el
empresario.

o No poner fuera de funcionamiento y utilizar coraeoénte los dispositivos de
seguridad existentes o0 que se instalen.

o Informar de inmediato a su superior jerarquicoaoe a los trabajadores designados,
acerca de cualquier situacion que, a su juicica@éetsituacion de riesgo.

o Contribuir al cumplimiento de las obligaciones bktaidas por la autoridad
competente.

o Cooperar con el empresario para que éste puedatigaraunas condiciones de trabajo
seguras y que no entrafien riesgos.

Ademas, segun g@rincipio deseguridad integradaque implica la Leytodos los miembros

de la empresa,velaran por las adecuadas condiciones de seguladiadal en general y
respecto a los riesgos psicosociales en particesgecialmente los mandos respecto de sus
subordinados y los trabajadores en general respentedio en el que realizan su actividad.

Cuando se incumplen los derechos y obligacionesaeria de prevencion de los riesgos
psicosociales, los tribunales de justicia actUas@msecuencia. Ademas de las cargas civiles
y penales que se aplican ante el incumplimienttadey, en la actualidad comienza a crecer
la jurisprudencia que considera los riesgos dectar@sicosocial como accidentes de trabajo.

1.5. Algunos Ejemplos Aplicados: Sentencias Y

Jurisprudencia

Desde una perspectiva juridica, los riesgos psttass que hasta ahora han sido tipificados
son el estrés ocupacional, la depresion por cdabarles, el desgaste profesional o burnout,
el acoso psicoldgico y el acoso sexual.

Estrés laboral:

Las consecuencias para la saluttas un proceso de estrés laboral, son recogigldercha
prioritaria por la jurisprudencia.

Por ejemplo, una de las primeras sentencias gpesencia sobre el estrés profesional como
causa de un accidente laboral es la del TribunpéiBar de Justicia del Pais Vasco del 7 de
octubre de 1997. En ella se enjuicia la situac®min trabajador especialista metallrgico que
cuando se encontraba en la seccion de embalajavddoras sufrio una crisis nerviosa,

perdiendo el conocimiento, con gran sudoracion yst¢a subida de tension arterial cuya
presion alcanzo el valor 20. En el centro hospitalse hace constar la existencia de dolor
precordial y se le diagnosticastrés profesional sin cardiopatia orgénica
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La primera sentencia de instancia rechaz6 queasasé de accidente de trabajo porque el
trabajador no habia acreditado queubliera sufrido lesi6h Sin embargo, el Tribunal
Superior de Justicia concluye que ha existido umaseabo fisiolégico que incidié en el
desarrollo funcional del trabajador, originando isgapacidad laboral debida a estrés
profesional, y que por tanto estamos ante un supgsonerece la calificacion de accidente de
trabajo.

Mas recientemente (2003), el Tribunal Supremo malenado a una compafia aseguradora a
pagar a los herederos de un asegurado una indandmzde 36.060,73 euros al considerar
gue el infarto de miocardio que sufrid en su puestdrabajo a causa del estrés es accidente
laboral. Los reclamantes afirmaban que la causarrextde la lesion corporal fuel“alto
grado de estrés que tenia el trabajador producido lp acumulacion de trabajo, la tensa
situacion laboral que se vivia en la oficina ensddas y el no haber disfrutado ain de sus
merecidas vacacionés

Ademas de la jurisprudencia sobre las consecuedelasstrés laborakxisten sentencias
condenatorias por no adoptar medidas para su reduan en el entorno laboral.La Sala
de lo Social del Tribunal Superior de Justicia dadktd (5 de octubre del 2005) ha
confirmado una sentencia que decidié rescindir agltrato de trabajo del supervisor de
operaciones de una empresa de transporte porsestatido a estrés laboral y sefiala gae “
empresa, conocedora de un problema de estrés ogladd con la organizacidon y gestion
por ella implantadas, no ha adoptado medidas encadas a prevenirlo, eliminarlo o
reducirlo en lo posiblg la sentencia asegura queo‘es admisible el argumento del recurso
de haber cumplido la empresa con todas sus oblg&s en el ambito de la prevencion de
riesgos en cada puesto de trabajo, porque el esatdizral no puede abordarse de la misma
manera que otros elementos facilmente objetivalyleslemas, tina vez que el empresario
ha conocido que un trabajador padece un tipo deéestdebe actuar contra él en el marco
de las obligaciones genéricas de proteccion detpusdad y salud en el trabdjo

2. Descripcion del INSTITUTO VIRGEN DEL PILAR.

2.1 Descripcion del lugar de estudio.

El IES “Virgen del Pilar'es un centro publico quaeata con una larga e significativa
tradicion docente en nuestra ciudad. Se inaugur@&leaio 1.956, y desde entonces ha
desarrollado una intensa y diversificada activiftachativa y social, acogiendo en sus aulas a
una gran cantidad de alumnos y alumnas hastadalalztd.

En el transcurso del tiempo, el instituto ha egimoado, tanto en el aspecto institucional y

organizativo como en el educativo, atravesandaadilifes etapas y siendo en todas ellas un
punto de referencia esencial en la comunidad zaeagp hecho que le ha conferido una
experiencia dificilmente igualable en el mundoalddcencia.
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Hasta el afio 1.984 fue un centro de Formacion Simfal en el que se impartian ensefianzas
técnicas en una gran variedad de ramas profesgniaenando generaciones de técnicos
especialistas que han destacado en el mundo laboral

En 1984, la preparacion del profesorado y su ingdipor mejorar la calidad de ensefianza le
lleva a ser el primer centro de Zaragoza y unmdetimeros de Espafia en adoptar el nuevo
sistema educativo ahora implantado de modo gerarakl resto del pais: el sistema
L.O.G.S.E.; transformandose en un Instituto plahde se imparten todos los niveles
formativos (ESO, Bachillerato y Ciclos), y dondengeen estudios Humanisticos,
Cientificos, Tecnolbgicos y Profesionales.

Desde su fundacion, sucesivamente ha pertened@deganizacion Sindical, al Ministerio
de Trabajo, al Ministerio de Educacion (y Cienci@uwtura, dependiendo de la época) y en la
actualidad depende de la Consejeria de EducaciGrencia de la Diputacion General de
Aragon.

Sus denominaciones han sido:

o Institucion Sindical de Formacion Profesional “\&rgdel Pilar”.
o Instituto Politécnico “Virgen del Pilar”.

o Instituto de Educacién Secundaria “Virgen del Pilar

En la actualidad la capacidad del Centro ofrecexamadamente un total de 1.200 plazas,
destinadas a chicos y chicas que cursan Ensefawmadaria Obligatoria (con oferta de
programas de educacién compensatoria, integraadrersificacion y garantia social),
Bachilleratos de Humanidades, de Ciencias y de dlegfa y Ciclos de Grado Medio y
Superior correspondientes a 6 Familias ProfesisnBlbricacidon Mecanica, Electricidad y
Electrénica, Mecanica Industrial, Madera y Mueble, Mantenimiento de Servicios a la
Produccion y Mantenimiento de Vehiculos Autopropulados presentando una amplia
oferta educativa en Zaragoza.

El alumnado que cursa estudios de E.S.O. mayanitemte proviene de los colegios publicos
adscritos al Instituto tanto de las localidadegasifis en la carretera de Valencia proximas a
Zaragoza : Cuarte y Santa Fe (C.P“Ramoén y Caj@lddrete y Maria de Huerva (C.R.A.
“Bajo Huerva”), Botorrita y Jaulin (C.R.A. “Orba”’zomo de los colegios publicos de la
Romareda :Dr Azla, Cesareo Alierta, Cesar Augugbisgo Godoy.
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Aproximadamente la mitad del alumnado correspontke RS.O. y Bachilleratos y la otra
mitad a Ciclos Formativos, estando las edadesslallomnos y alumnas comprendidas entre
los 12 afios, para el alumnado de primer ciclo d&3a0., y sin limite de edad para los Ciclos
de Grado Superior. El nivel social de las familes en términos generales medio, no
presentando unas caracteristicas relevantes quagap un tratamiento especifico.

El ILE.S. “Virgen del Pilar"ocupa una extensionalade 25.000 metros cuadrados con 14.000
m2 construidos, distribuidos en dos edificios irefepentes y siendo 7.000 m2 los destinados
para aulas generales y especificas, 4.500 m2 gfgees, 500 m2 para laboratorios y el resto
a zonas de servicios, pistas deportivas y espaeioes.

El centro dispone de los medios materiales adesupdmcurando ademas una permanente
actualizacion con el fin de ofrecer al alumnado lesursos mas eficaces en cada etapa
educativa. Cuenta también con un servicio de t@tesgscolar, financiado por la D.G.A. y
destinado al alumnado de las localidades proximas.

HORARIOS

Apertura Centro:de las8 a las21:1%h

Periodos lectivosde8:30 a lasl4:2th y de lasl5:30a las21:15h

Secretaria, horario regular de atencion al publiomfianas: d& a 13 ytardes: del7:30 a
19:3Ch *** Solo miércoles y jueves

2.2 Objetivo del Estudio

El presente informe tiene como finalidad efectuaa evaluacion de las condiciones de
trabajo relacionadas con los riesgos psicosocialentro del area de Ergonomia y
Psicosociologia aplicada, en los puestos de tratmjtES Virgen del Pilar.

Esta aplicacion informética Factores Psicosociaté$odo de evaluacion 3.0 se presenta
como una herramienta para la identificacion y eagitin de los factores psicosociales.
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Partiendo de la consideracion de que la evaluaigdlos riesgos no es un fin en si misma si
no gque es una fase del proceso de mejora de lakicamres de trabajo, ademas de cumplir
este objetivo de caracter evaluativo, la aplicagndormatica incluye informacion de utilidad
practica para orientar las medidas de intervengi@deberian llevarse a cabo en la empresa
en el ambito psicosocial.

Este instrumento de evaluacion sirve para llevaalao el primer acercamiento al estado
general de la empresa desde el punto de vistaspsieb.

De entre todas aquellas condiciones que se enaungutesentes en una situacion laboral, con
este Cuestionario de Evaluacion de Factores PsicososidlePSICO 3.0) se pretenden
estudiar todas las variables relacionadas contelre laboral y que afectan a la salud del
trabajador y al desarrollo de la tarea a realizar.

El objetivo del método es obtener informacion, atipade las percepciones de los

trabajadores, sobre distintos aspectos de su drgtaja valorar las condiciones psicosociales
de la empresa. Ademas, permite obtener evaluacipoesgrupos de trabajadores en

situaciones relativamente homogéneas.

Ademas aporta informacion para poder identificaales son los factores de riesgo en una
situacion determinada, permitiendo, por tanto,i@jaibstico psicosocial de una empresa o de
areas parciales de la misma, a partir de los acmestos de aplicacion individual.

El objetivo primordial del cuestionario FPSICO 3fiodriamos decir que es la identificacion
de aquellos factores de indole psicosocial solsegie debe actuarse, a fin de mejorar las
condiciones de trabajo de un colectivo de trabagsio

2.3 Aplicacion del Método

La aplicacién consta de dos partes o prograh@dente” y "Perfiles" que se ejecutan
independientementaunque ambas trabajan sobre el mismo archivo ds.dat

Una de las parte®Cliente" controla &s respuestas al cuestionarig la otra"Perfiles"
efectiados estudios oportunos sobre los datos

Cada archivo de datos se basa en unas pregurdasyfiptras variables definidas. Las
respuestas a las preguntas variables significagagrupos que se desea controlar.
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El archivo de datos es un archivo texto que puellienarse con datos procedentes de otros,
recolectados por el procedimiento mas adecuadgdineédos en otro lugar y después
transferidos por red, por ejemplo). Por ello no haysistema concreto de instalacion, cada
aplicacion funciona por separado y puede estaualggier lugar que se necesite.

Para comenzar un estudio deberd accederse en gdrgaer a la aplicacion FPSICO 3.0
PERFILES menu Nuevo Estudio. En el apartado Madejda aplicacion informatica, se
explica detalladamente los pasos a seguir.

Se ha intentado admitir mas de nueve respuestasupar pregunta. Para ello, la aplicacion
CLIENTE ubica las posibles respuestas en distinldsmnas. Si se utiliza, se sugiere se
compruebe que la aplicacion lo hace adecuadamente.

Los archivos de ayuda son paginas html legiblespalquier navegador. Esto permite que se
puedan imprimir y leer mas comodamente.

Manejo de la Aplicacion Informatica

La aplicacion FPSICO 3.0 consta de dos aplicacidifesenciadas:

* FSICO3.0 Cliente, que permite que los usuariosoredgn y archiven sus respuestas
al cuestionario. Esta controlado por un paramejue se encuentra en FSICO30Cliente.
Indica el archivo donde se encuentran las pregwadables y donde se archivaran las
respuestas.

* FSICO3.0 Perfiles. Permite controlar toda la apiiwa, desde la generacion de las
preguntas variables al estudio pormenorizado dedsguestas al cuestionario que se
hayan implementado, asi pues la ejecucion de pbtaeon es previa a la respuesta a los
cuestionarios.

Segun se ha planificado, un estudio de factoresgstiales comienza preguntandose los
datos sobre los que va a basarse el estudio yefuneréin las unidades de analisis: por tanto,
deben definirse a priori las preguntas variables sis respuestas, que permitiran definir los
colectivos investigados.

Por ejemplo, como la edad va a intervenir en naesstudio, debe ser una pregunta que
permita disponer de esta informacion

Esta técnica permite total libertad en cuando pb tile estudios que se abarquen. La
aplicacién permite definir y tener en cuenta lasiliidades que se necesiten.
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Asi, la aplicaciorFSICO 3.0Cliente tiene dos partes:
o La parte variable, que se necesite para el esyugiiee debe estar prefijada.

o La parte fija del cuestionario, cuyas preguntasegpuestas permiten obtener la
informacion referida a los factores de riesgo mca@l definidos en el método.

Esta parte cliente esta disefiada para que se pisatainar en varios lugares y los datos se
registren en un lugar centralizado. También puedeirse la informacidn a posteriori si los
cuestionarios se han respondido en distintos Isgésieamente desconectados.

La organizacion interna de los datos permite deemaasencilla reunir datos de distintos
archivos. Por ello, se insiste en que no tieneid®nén un mismo colectivo, obtener

informacion proveniente de diferentes preguntasalbes ya que una parte del cuestionario
no coincidiria y por tanto los resultados no sevididos.

En una misma carpeta deben existir el programaoBSicCliente y el archivo de parametros
FSicocliente.txt que debe definir el archivo domd¢an las variables y su localizacion, es
decir que contiene las preguntas variables y qedabera desde la pestafia “nuevo estudio”.

Por otra parte, la aplicacid5ICO3.0Perfilespermite el estudio de todos y cada uno de los
factores psicosociales en funcion de las variaipkesse hayan disefiado previamente.

La aplicacion permite, evidentemente, estudiarirdag archivos con distintas variables asi
como el disefiarlos previamente.

El instrumento FPSICO 3.0, proporciona las puntuses directas en percentiles, lo
gue permite determinar distintos niveles de riesgo.

Figura 5: Tabla niveles de riesgo
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Las cuatro posibilidades de riesgos mencionadgsesentan graficamente en distintos tonos
de color.

Wl2decuado [IMejorable Mriesgo elevadn  [lMuy elevads |
Ejemplo: ™ 26% % 20,55
W s >

Figura 6 : Tabla de resultados

Para cada factor se indica en cada escala, elmapeade trabajadores que se posiciona en
cada uno de los tramos. Un punto azul indica pada €actor donde se encuentra la media. El
valor numérico de la media aparece a la derecle rpresentacion de color de cada factor

Su estructura esta pensada como una guia de pasEsEves que se van aplicando y que
permite, en lo posible, la vuelta atras para candgop y proseguir.

Ambito de aplicacion

Todas aquellas empresas u organizaciones que tlanaligacion de cumplir con la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Ridsgioorales, incluyendo los Servicios de
Prevencion Propios y Ajenos.

El ambito para la utlizacion de este método es, pemcipio, cualquier empresa
independientemente de su tamafio o actividad. Ntales debera estudiarse la adecuacién
de este método a la organizacion y a los objefivesentivos que se pretendan alcanzar en
cada caso (evaluacion inicial del riesgo psicosoci@amprobacion de la eficacia de una
intervencién, modificacion de condiciones de trapajc.).
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2.4 Justificacion del Método

La realizacion de este trabajo se acerca a laladalaboral debido a que se trata de un

escenario cierto de evaluacion de riesgos psicalescen el que se ha podido participar

plenamente durante todo el trabajo.

La evaluacién de los factores de riesgo psicosecidbs Centros de Ensefianza Secundaria,
tanto a nivel nacional como en Zaragoza es, edltosos afos, un tema de estudio de gran
interés, ya que la psicosociologia en la prevendénriesgos laborales, es de reciente

aplicacion en Espana.

Consideramos que el tema escogido para la reaizadel Trabajo Final del Master
Universitario en Prevencion de Riesgos Laboraleadesuado, ya que abarca una de las
especialidades cursadas, como es la psicosociodglieada, y ademas, esta vinculado a
temas impartidos en el master, a la vez que comgritamuestra formacion de prevencion
permitiéndonos profundizar en esta especialidadugigmdo abarcar todas las fases que
requiere la evaluacién de riesgos psicosocialdassempresas.

Se ha optado por el cuestionario fpsico 3.0 cafgaita de recogida de datos, ya que este
permite identificar, en una situacion concreta,etlqe aspectos del trabajo que suponen una
amenaza para la mayoria de las personas.

La importancia de los factores psicosociales pasalud de los trabajadores y trabajadoras
se ha ido reconociendo cada vez de forma més aniplgue ha supuesto un aumento y
profundizaciéon del tema.

Es relevante afiadir que esta evaluacion de rigsgjogsociales viene motivada por iniciativa

de la Direccion del centro, ya que esta deteablpmas de tipo psicosocial y se proponia en
un futuro la realizacion de una evaluacion de neggsicosociales por parte del Servicio de
Prevencion Ajeno (SPA) que gestiona la PrevenceéRidsgos Laborales de este Instituto

2.5 Perfiles Psicosociales

Hay que resaltar que para la realizacion de etitdiesse han tenido en cuenta todos los
puestos trabajo del instituto.

Los perfiles psicosociales para el encuadramiertfegional de los puestos, han sido
determinados segun la ocupacion y la funcion da cad de los trabajadores dentro del
centro de trabajo. Por una lado Limpieza y Mantemto, por otro Personal Administrativo
y por ultimo el Profesorado.

Se ha optado por esta agrupacion de trabajador@s palvaguardar la necesaria
confidencialidad de datos de caracter personab daldajo numero de trabajadores en alguno
de los puestos, ya que si separamos los perfilessogiales por puestos de trabajo podia
darse la posibilidad de reconocer la identidadigi@etrabajador.
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3.

METODOLOGIA DE LA EVALUACION

Este estudio esta basado en una investigacion itaiavat, puesto que como indica Sanz
(1999) esta topologia permite la racionalizacionematica de los resultados obtenidos, y la
posterior vision estadistica mediante graficos ieapl/os, que dan acceso a una mayor
facilidad para la interpretacion de los datos.

Para la evaluacion de los riesgos psicosocialdsmsacordado la utilizacion dMETODO
DE FACTORES PSICOSOCIALES DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD
E HIGIENE EN EL TRABAJO (FPSICO 3.0)

Ante la inexistencia de estudios evaluativos stdseaiesgos psicosociales en el instituto, se
considera indispensable la realizacion de esteliestya que con los resultados obtenidos, se
pueden establecer con mas claridad el estada aelueentro, y poder asi proponer medidas
preventivas a medio y largo plazo.

“En las metodologias cuantitativas (es decir, lagequtilizan instrumentos como los
cuestionarios, tal y como sucede en el caso que®agsa) en empresas pequefas y medianas
debe aplicarse el instrumento o instrumentos agdds trabajadores™.

3.1 Objetivo de la Investigacion

Objetivo general

Estudio de los factores de riesgo psicosocialnennauestra de todos los trabajadores del
Instituto de Ensefianza Secundaria Virgen del Pilar.

El objetivo de este estudio, es hacer el analsig @valuacion de riesgos psicosociales en el
IES Virgen del Pilar, utilizando la herramienta FPS 3.0, y en base a los resultados

obtenidos, realizar una propuesta de medidas @leranestableciendo el personal al que va
dirigido esas medidas, las personas responsablésvdrias a cabo, la forma y los plazos.

> Meli4 et 4l.(2006)
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Objetivos Especificos

o Propuesta de una metodologia de evaluacién deofibles riesgos psicosociales en el
sector.

o Andlisis de las variables y las caracteristicakaeuestra de estudio.
o Anadlisis de las caracteristicas e incidencia deiésgjos psicosociales evaluados.

o Anadlisis especifico y comparativo de los riesgasgsociales por puesto de trabajo

3.2 Muestra de estudio

La muestra de nuestro estudio se ha realizado stibteabajadores. Para conseguir dicha
muestra, se ha entregado a cada uno de ellos stiorgio.

Materiales y métodos.

Participantes Han participado voluntariamente en este estuditotal de 70 trabajadores
los cuales forman parte de los diferentes tipgsetitles psicosociales establecidos para la
determinacion de la muestra, que hemos citadoiamtente. Limpieza y Mantenimiento,
Personal Administrativo y Profesorado.

El estudio psicométrico indica que el cuestionagproduce fielmente la estructura del
modelo tedrico propuesto.

VARIABLES E INSTRUMENTO DE EVALUACION

* Variables de analisis

1. Sexo
2. Edad
3. Ocupacion

4. Antigledad
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* Instrumento de evaluacion.

METODO DE EVALUACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALEEBPSICO 3.0.)

El Cuestionario FPSICO 3.0 del INSHT fue entregadodos los trabajadores del instituto,
asi como un formato disefiado especialmente , piaealas dudas que se pudieran plantear

3.3 Caracteristicas del Método Empleado

El METODO DE EVALUACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIAS (FPSICO 3.0.)
ha sido desarrollado por el Instituto Nacional dguBidad e Higiene en el Trabajo.

La caracteristica principal de este método es ebteformacién, a partir de las percepciones
de los trabajadores, sobre distintos aspectos dgabajo, para valorar las condiciones
psicosociales de la empresa. Ademas, permite @btemaluaciones por grupos de
trabajadores en situaciones relativamente homogénea

El método puede obtener resultados individualeslgctivos, aunque el objetivo propio del
método son los datos colectivos.

El instrumento pueda utilizarse para sugerir cambig de organizacion y de gestion en la
empresa que ayuden a una optimizacion de los recws humanos.

Las posiblesplicaciones de este métodaueden ser:

Evaluar situaciones concretas.

Localizar fuentes de problemas.

Disefiar cambios y priorizar situaciones.

Realizar comparativas entre grupos o en un mismgogen diferentes momentos.

O 0O 0O O O

Tomar conciencia de la situacion y evaluacion prielar.
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3.4 Procedimiento de Evaluacion Empleado

La utilizacién del Método de Evaluacion Fpsico 8eGacuerda con el Director del IES Virgen
del Pilar, un mes antes de dar comienzo el estudio.

La cumplimentacion de los cuestionarios se reaizdos modalidades; de manera presencial
y via correo electronico, recogiendo directamerde informaciéon para garantizar su
tratamiento con absoluta confidencialidad y anotdma

El cuestionario lo componen 44 preguntas, con sasdHernativas de respuesta. Este
cuestionario de evaluacién nace con el objetivookiener una primera aproximacion al
estado general de la organizacion respecto adtsrés de riesgo de tipo psicosocial.

El procedimiento a seguir para su evaluacién ygmewn han sido:

» Identificar factores generadores de riesgo y defiiabajadores/as expuestos/as.
» Evaluar riesgos y priorizarlos.

» Definir medidas preventivas apropiadas para elimnongontrolar dichos
* riesgos.

* Llevar a cabo las medidas preventivas.
» Seguimiento y control de las medidas adoptadas

* Revisar las consecuencias de la actuacion.

3.5 Identificacion de los Factores de Riego y Grupos de analisis

Los factores de riesgo psicosocial comprenden uplianespectro de factores. En esta
primera fase se intentadéfinir de la forma mas precisa y menos ambiguaibimsel
problema a investigar y sus diferentes aspectesets”.®

® (Nogareda y Almoddvar,2005).
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Como en toda evaluacion de riesgos, hay que temeemte la interaccion de los diferentes
aspectos del trabajo, ya que estan interrelaciaadgor lo tanto es necesario afrontar el
tema de estudio conociendo sus implicaciones «ioglas con el resto de los factores
intervinientes, para poder determinar de formaipagos objetivos del estudio.

Una vez tenemos un conocimiento preciso de la @gdnaintentamos conseguir toda la
informacion posible que nos oriente en nuestroetoly). EI conocimiento del contexto nos
puede ayudar en las fases posteriores de intecpinetde los datos y de determinacion de las
acciones de mejora.

El método Fpsico 3.0 consta de 44 preguntas, adgdea ellas multiples, de forma que el
namero de items asciende a 89, y ofrece informasobne 9 factores.

Los factores de riesqgo identificados son:

Tiempo de trabajo / Autonomia / Carga de trabajo Demandas psicoldgicas / Variedad y
contenido del trabajo / interés por el trabajador ycompensacion / Desempefio de rol /
Relaciones y apoyo social

3.6 Planificacion y realizacion del trabajo de campo

En esta fase se recogieron sobre el terreno tddasnformaciones necesarias para poder
llegar al conocimiento completo de la situacion.

Como he mencionado anteriormente, un mes antesrdenzar el estudio hubo una reunion
con el director del instituto, en la cual se le ooma la intencion de llevar a cabo una
evaluacion de riesgos psicosociales en el centro.

En dicha reunién no se concreta la fecha de re#zadel estudio, ya que dicha peticion

tiene que ser consultada primero con la junta ascgl que mas adelante se daria una
contestacion. Pasados unos dias el Director d8tuitoscomunica que la junta escolar ha

accedido a la realizacion de la evaluacion de oeggicosociales.
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El periodo de informacion y sensibilizacion conréistn la realizacion de una campafa
informativa una semana antes del comienzo del iestad dicha camparfia informativa se les
explico a todos los trabajadores del centro encqusistia, y para que servia el estudio , y se
les entregd una hoja aclarativa ( ver anexo ll)ptsa hoja para rellenar las variables

establecidas, como son los datos personales, ¢th kdacupacion, el sexo y antigiiedad ( ver
anexo llI).

El mismo dia en que tiene lugar la campafia infau@ase publica una comunicacion de la
empresa en intranet y en los tablones de anunciggld a todos los trabajadores, en la cual
se les informa que la semana proxima tendra lugaravaluacion de riesgos psicosociales
llevada a cabo por un ex-alumno del instituto. Dictomunicado también se formalizé

mediante el envio de mensajes por e-mail, paratege el mundo fuese conocedor y se
interesasen por la iniciativa propuesta por el @ent

El dia del comienzo del estudio se hizo entregd cdestionario a todas las personas
integrantes del instituto, a los del turno de mafsm les facilitd el cuestionario a las 8:30
horas, y a los del turno de tarde a las 15:00 hoaasnismo tiempo que se recogian los que
habiamos dejado previamente por la mafana. Lostieo@sos del turno de tarde, se

recogieron alas 21:00 horas del mismo dia.

Se recogieron los cuestionarios al terminar cadsafla laboral para reducir la influencia de
otras personas en la realizacion de las prueb#s.ligstacion en el tiempo fue establecida
para evitar sesgos de informacion en el estudio.

Se ha previsto con antelacion los aspectos po&ctiel trabajo de campo, es decir, el
momento mas idéneo, el lugar de realizacion, etc...

La reunion con las personas implicadas, y la olasgim de su trabajo, se ha previsto también
con anterioridad, ademas, a los trabajadores iagii€ se les ha informado de estos aspectos
y del objetivo que se persigue.

A todos los trabajadores se les informo de coOmaefsetuaria la entrega, rellenado y
devolucion de los cuestionarios Fpsico 3.0. El espga tiempo de la realizacién de dichos
cuestionarios se realizaron durante la jornadar#éppero garantizando, que la prestacion de
servicios quedara asegurada.
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Para garantizar el anonimato de los encuestadds, eeitado incluir un nimero excesivo de

variables identificativas o formar unidades de igiglexcesivamente pequefas, para evitar
gue puedan ser identificados. También se ha pestagecial atencién y cuidado en

mantener la privacidad y la confidencialidad deacadlividuo tanto en cuanto a los datos

recogidos como en cuanto a los resultados obtenidos

Aunque éste es un método de evaluacion de las @onds psicosociales, los resultados

obtenidos, ademas de servir a dicho objetivo déctar evaluativo pueden ser de gran ayuda
para sugerir cambios de organizacion y de gestidnlacempresa que ayuden a una

optimizacién de los recursos humanos y, por endeladempresa. Asi pues, el interés

primordial es la utilidad practica de esta herrantasiedisefiada para orientar el contenido, la
direccion y la magnitud de las intervenciones quieidran de llevarse a cabo en la empresa
en el ambito psicosocial.

Una vez realizado el trabajo de campo y la obtend# informacién requerida, se ha
procedido al tratamiento de estos datos.

3.7 Requisitos de aplicacion

Previamente a la aplicacion del cuestionario se pkmteado una serie de cuestiones, entre
las que cabe destacar la identificacion previaasgbpes riesgos en funcion de las exigencias
de la tarea (por ejemplo, elevadas exigenciaseictighles, trabajo aislado, posible exposicion
a violencia externa) o de algunos aspectos orgaresacomo puede ser la turnicidad, etc.

También se ha comprobado la existencia de procedins formales dirigidos a gestionar
posibles situaciones de violencia.

Asimismo, y con el fin de poder interpretar adeeumaente los resultados obtenidos en la
aplicacion del cuestionario, se han tenido esntaialgunos aspectos como los posibles
cambios dentro del instituto (cambios de turnogl grado de informacion e implicacion de
los trabajadores en los mismos.

Para la realizacién del cuestionario deberan ssglas siguientes condiciones:

Debera disponerse de tiempo de dedicacion especificsuficiente para contestar el
cuestionario. Se recomienda que el cuestionariocertestado de una vez en su totalidad,
evitando hacerlo en diversas etapas.
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Control de los posibles sesgos en las respuestadodea posibles comentarios con otras
personas que pueden influir en la respuesta ingiiél cuestionario, no debiendo ser
cumplimentado en el domicilio o cuando se dispodgdiempo libre, ya que, voluntaria o
involuntariamente, pueden sesgarse las respuegiagijtarios entre companeros, familia,

)

Las personas que han respondido al cuestionahacn responsables de la veracidad de las
respuestas. Es importante recordar la importarei@oddejar ningan item en blanco.

4. DESCRIPCION DE LOS FACTORES DE RIESGO

El presente método estudia los siguientes factores:

. Tiempo de trabajo (TT)

. Autonomia (AU)

. Carga de trabajo (CT)

. Demandas psicoldgicas (DP)

. Variedad/contenido (VC)

. Participacion / supervision (PS)

. Interés por el trabajador / compensacion (ITC)
. Desempefio de rol (DR)

. Relaciones y apoyo social (RAS)

4.1 Tiempo de trabajo (TT)

Este factor hace referencia a la ordenacion y @smacion temporal de la actividad laboral a
lo largo de la semana y de cada dia de la sematafdetor evalla el impacto del tiempo de
trabajo desde la consideracion de los periodosedeathso que permite la actividad, de su
cantidad y calidad y del efecto del tiempo de fi@lea la vida social.
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La evaluacion de la adecuacién y de la calidadieepo de trabajo vy tiempo de ocio se hace
a partir de los siquientes 4 items:

« Trabajo en sabados (item 1)
« Trabajo en domingos y festivos (item 2)
« Tiempo de descanso semanal (item 5)

« Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

4.2 Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condgite trabajo referentes a la capacidad y
posibilidad individual del trabajador para gestiopdgomar decisiones tanto sobre aspectos de
la estructuracién temporal de la actividad labemaho sobre cuestiones de procedimiento y
organizacion del trabajo. EI método recoge est@geass sobre los que se proyecta la
autonomia en dos grandes bloquastonomia temporal y autonomia decisional

-Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajadbre la gestion de algunos aspectos de la
organizacion temporal de la carga de trabajo yodedescansos, tales como la eleccién del
ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera sac®, su capacidad para distribuir descansos
durante la jornada y de disfrutar de tiempo libarapatender a cuestiones personales.
Abordan estas cuestiones los items siguientes:

« Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
« Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)
« Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

« Determinacion del ritmo (item 9)
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-Autonomia decisional

La autonomia decisional hace referencia a la t@d@aale un trabajador para influir en el
desarrollo cotidiano de su trabajo, que se matéfies la posibilidad de tomar decisiones
sobre las tareas a realizar, su distribucion, écosdn de procedimientos y métodos, la
resolucién de incidencias, etc. El método abordaviduacion de estos aspectos a partir del
item 10, el cual contempla, a su vez, siete aspamiacretos sobre los que se proyecta la
autonomia decisional:

« Actividades y tareas (item 10 a)

« Distribucion de tareas (item 10 b)

« Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

« Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
« Cantidad de trabajo (item 10 e)

 Calidad del trabajo (item 10 f)

« Resolucion de incidencias (item 10 g)

» Distribucion turnos (item 10h)

4.3 Carga de Trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de deandadrabajo a la que el trabajador ha de
hacer frente, es decir, el grado de movilizacioqueeido para resolver lo que exige la
actividad laboral, con independencia de la natmealde la carga de trabajo (cognitiva,
emocional). Se entiende que la carga de trabajel®@smda cuando hay mucha carga
(componente cuantitativo) y es dificil (componetualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partliadesiguientes cuestiones:

- Presiones de tiempas

La presion de tiempos se valora a partir de losf@s asignados a las tareas, la velocidad que
requiere la ejecucion del trabajo y la necesidadadderar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales.
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Abordan estas cuestiones los items siguientes:

« Tiempo asignado a la tarea (item 23)
« Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

« Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

- Esfuerzo de atencion

Con independencia de la naturaleza de la tarea, réguiere que se la preste una cierta
atencion. Esta atencion viene determinada tantdgoortensidad y el esfuerzo de atencion
requeridos para procesar las informaciones quecsgen en el curso de la actividad laboral y
para elaborar respuestas adecuadas como por kamoascon que debe ser mantenido dicho
esfuerzo.

Los niveles de esfuerzo atencional pueden versenrentados en situaciones en que se
producen interrupciones frecuentes, cuando lasecoescias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencidnltiples tareas en un mismo momento y
cuando no existe previsibilidad en las tareas.

Los items del método que recogen estos aspectdasssiguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

+ Intensidad de la atencion (item 22)

« Atencion mdltiples tareas (item 27)
 Interrupciones (item 30)

« Efecto de las interrupciones (item 31)

« Previsibilidad de las tareas (item 32)

- Cantidad y dificultad de la tarea

La cantidad de trabajo que los trabajadores debearHrente y resolver diariamente es un
elemento esencial de la carga de trabajo, asi tauificultad que suponen para el trabajador
el desempefio de las diferentes tareas.
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El método valora estos aspectos en los items simsie

« Cantidad de trabajo (item 26)
- Dificultad del trabajo (item 28)
« Necesidad de ayuda (item 29)

« Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

4.4 Demandas Psicologicas (DP)

Las demandas psicologicas se refieren a la nararatke las distintas exigencias a las que se
ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandaensger de naturaleza cognitiva y de
naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por r@dg de presion o movilizaciéon y de
esfuerzo intelectual al que debe hacer frenteaddajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o déésia de trabajo a partir de conocimientos
previos, actividades de memorizacion y recuperacéninformacion de la memoria, de
razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). e fesma el sistema cognitivo se ve
comprometido en mayor o menor medida en funciélaslexigencias del trabajo en cuanto a
la demanda de manejo de informacién y conocimiaidémandas de planificacién, toma de
iniciativas, etc.

La evaluacién de las exigencias psicolégicas se haartir de los siguientes items:

« Requerimientos de aprendizajes (item 33 a)
« Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

« Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

« Requerimientos de memorizacién (item 33 d)
« Requerimientos de creatividad (item 33 e )

Se producen exigencias emocionales en aquellaacgihes en las que el desempefio de la
tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emexiqoe el trabajador puede sentir. Con

caracter general, tal esfuerzo va dirigido a repiiios sentimientos o emociones y a mantener
la compostura para dar respuesta a las demandaslagb, por ejemplo en el caso de trato

con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacién de emociones puede tamnbréocasiones, ser realizado dentro del
propio entorno de trabajo; hacia los superiordspilinados, ...
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Las exigencias emocionales pueden derivarse tandeiénivel de implicacion, compromiso

o involucraciéon en las situaciones emocionales e derivan de las relaciones
interpersonales que se producen en el trabajo yprdea especial, de trabajos en que tal
relacion tiene un componente emocional importapggspnal sanitario, docentes, servicios
sociales, etc...)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposigiéituaciones de alto impacto emocional,
aun cuando no necesariamente exista contacto ieormes.

La evaluacion de las exigencias emocionales sedhpa€ir de los siguientes items:

« Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

« Ocultacion de emociones ante superiores (item 34a)

« Ocultacion de emociones ante subordinados (itein) 34
« Ocultacion de emociones ante compaiieros (item 34 c)
« Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

« Exposicion a situaciones de impacto emocional (&

« Demandas de respuesta emocional (item 36)

4.5 Variedad / Contenido Del Trabajo (VC)

Este factor comprende la sensacion de que el tralje un significado y utilidad en si
mismo, para el trabajador, en el conjunto de laresgpy para la sociedad en general, siendo,
ademas, reconocido y apreciado y ofertando al jadba un sentido mas alla de las
contraprestaciones economicas.

Este factor es medido mediante una serie de ite®sfudian en qué medida el trabajo esta
disefiado con tareas variadas y con sentido, s& deatun trabajo importante y goza del
reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprenden este factor son:

« Trabajo rutinario (item 37)
« Sentido del trabajo (item 38)

« Contribucion del trabajo (item 39)
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« Reconocimiento del trabajo por superiores(item40a)
« Reconocimiento del trabajo por comparieros (item40 b
« Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

« Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

4.6 Supervision / Participacion (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dilmeses del control sobre el trabajo; el que
ejerce el trabajador a través de su participacionlierentes aspectos del trabajo y el que
ejerce la organizacion sobre el trabajador a trdeda supervision de sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracioreqel trabajador hace del nivel de control que
sus superiores inmediatos ejercen sobre aspest@sos de la ejecucion del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles geplicacion, intervencion y colaboracion
que el trabajador mantiene con distintos aspe@audrabajo y de la organizacion.

Los items que comprenden este factor son:

« Participacion en la introduccion de cambios en@agly materiales (item 11 a)
« Participacion en la introduccion de métodos desj@titem 11 b)

« Participacion en el lanzamiento de nuevos prodyftes 11 c)

« Participacion en la reorganizacion de areas dejgtiem 11 d)

« Participacion en la introduccion de cambios enifecdion (item 11e)

« Participacion en contrataciones de personal(itefn11

« Participacion en la elaboracion de normas de toafii@m 11 g)

« Supervision sobre los métodos (item 12 a)

« Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

« Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

« Supervision sobre la calidad (item 12 d)
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4.7 Interés Por El Trabajador / Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia adgran que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plaxoep trabajador. Estas cuestiones se
manifiestan en la preocupacién de la organizac@rigppromocion, formacion, desarrollo de
carrera de sus trabajadores, por mantener inforsnadios trabajadores sobre tales cuestiones
asi como por la percepcion tanto de seguridad eemgleo como de la existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta gdapensacioén que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

« Informacion sobre la formacion (item 13 a)

Informacién sobre las posibilidades de promocitenti13 b)
 Informacion sobre requisitos para la promociémfite3 c)

« Informacion sobre la situacion de la empresa (ft&nal)
 Facilidades para el desarrollo profesional (item 41

« Valoracion de la formacion (item 42)

 Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

« Satisfaccién con el salario (item 44)

4.8 Desempeio De Rol (DR)

Este factor considera los problemas que puedewnalse de la definicion de los cometidos de
cada puesto de trabajo.

Comprende dos aspectos fundamentales:

La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funcionessponsabilidades (qué
debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperalidad del trabajo, tiempo asignado y
responsabilidad del puesto).

El conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentesmpatibles o
contradictorias entre si 0 que pudieran suponercamflicto de caracter ético para el
trabajador.
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El método aborda este factor a partir de los sigaes items:

« Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

« Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

« Especificaciones de la cantidad de trabajo (itern)14

« Especificaciones de la calidad del trabajo (itenal )4

« Especificaciones de los tiempos de trabajo (itere)14

« Especificaciones de la responsabilidad del pudisim (14f)

« Tareas irrealizables (item 15 a)

« Procedimientos de trabajo incompatibles con oletiitem 15 b)
« Conflictos morales (item 15 c)

« Instrucciones contradictorias (item 15 d)

Asignacion de tareas que exceden el cometido dsstpifitem 15 e)

4.9 Relaciones Y Apoyo Social (RAS)

El factor relaciones y apoyo social se refiere @elqs aspectos de las condiciones de trabajo
gue se derivan de las relaciones que se estabtatesm las personas en los entornos de
trabajo. Recoge este factor el concepto de “apog@ls, entendido como factor moderador
del estrés, y que el método concreta estudiandpokibilidad de contar con apoyo
instrumental o ayuda proveniente de otras persdelasntorno de trabajo (jefes, comparieros,
...) para poder realizar adecuadamente el trabajor a calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas puedemrggen, con distintas frecuencias e
intensidades, de situaciones conflictivas de destiraturaleza (distintas formas de violencia,
conflictos personales,..., ante las cuales, las @geaiones pueden o no haber adoptado
ciertos protocolos de actuacion.
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Los items con que el método aborda estas cuessones

« Apoyo social instrumental de distintas fuentegn(itl6 a- 16 d)
« Calidad de las relaciones (item 17)

« Exposicion a conflictos interpersonales (item )8 a

« Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

« Exposicion a violencia psicolégica (item 18 c)

« Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

« Gestion de la empresa de las situaciones de danfltem 19)

« Exposicion a discriminacion (item 20)

5. RECOLECCION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

5.1 Recoleccion de la Informacion

En esta fase se ha recopilado toda la informaal@avante que pueda ser de interés a la hora
de realizar la evaluacion de riesgos, ya que esayuiara tanto en el proceso de evaluacién a
seguir, como en la metodologia utilizada, y las idesipreventivas que se deberan adoptar
con posterioridad.

Durante esta fase del estudio, se hace una recdgidlaformacion documental: nimero de
trabajadores, relacion de puestos de trabajo yiswibdicion en diferentes secciones y
organizacion del trabajo, etc

La informacién se consigné de la siquiente manera:

o Sector al que pertenece la empresa (convenio oalgct
o Actividad desarrollada.
o Plantilla (Caracteristicas: sexo, edad, tipo coofra

o Organizacion de la plantilla/ organigrama.
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Relacion de puestos existentes y tareas principales
Organizacion de la empresa en materia preventiva:
Modalidad Servicio Prevencion Propio /Ajeno.

Eleccién Delegado Prevencion.

Nombramiento Trabajador Designado.

Estado de la evaluacion inicial.

Tipo o sistema de jornada

Incidencia de accidentes de trabajo, enfermedadéssipnales.
indice de absentismo.

Existencia de medidas de conciliacion de la vidadal-familiar.

Relacion de puestos sin riesgo para la maternidad.

5.2 Procesamiento de la informacion

La muestra del estudio se realizo sobre 70 trdbega. A partir de la muestra obtenida, se
realizd una revision de cada una de los cuestiomagllenados, consignando sus datos, y
posteriormente se han agrupado de acuerdo cocupacion y variables establecidas.

Para la confeccion del analisis de los cuestiosargeibidos se han utilizado una serie de
herramientas accesorias, con las que se ha prteradinseguir un correcto soporte
informatico de datos que se ajustase a las nedesidan el momento de exponer las
conclusiones.

Los principios en los que se ha basado este estodio

Emitir un cuestionario que pudiera ser enviad@ &otalidad de la muestra de una
manera rapida, fiable y particularmente anénima.

Recibir las respuestas con el contacto de la parsacuestada, que afiadia esa dosis
de seguridad en el anonimato y en la no manipuiad#los datos.

Aprovechar las tecnologias para la gestion raméleiente y segura de los procesos
de conteo de resultados, explotacion de datosseptacion de conclusiones a partir
de los objetivo y variables analizadas y preestaids.
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5.3 Analisis De La Informacion

Pasamos a analizar los resultados obtenidos driésdionarios que han sido contestados por
la muestra del estudio.

Se han establecido cuatro variables: sexo, edagaomn y antigiiedad. A través de ellas se
han desarrollado una serie de indicadores al olgjet@stablecer en que medida o como
afectan diversas circunstancias, hechos o acortetims de la vida laboral de todos los
trabajadores del Instituto, y en la aparicion dsiles riesgos de indole psicosocial.

El método presenta los resultados en dos diferémtesmtos; de un lado se ofrecen las medias
del colectivo analizado para cada uno de los fast@Perfil Valorativo) y, por otro, se ofrece
el porcentaje de contestacion de cada opcion dpuesta de cada pregunta (Perfil
Descriptivo) por parte del colectivo analizado.

> Perfil valorativo:

Tras la obtencion de evidencias de validez vy fiddd de la version definitiva del instrumento

FPSICO, se procedio al proceso de baremacion pgietar las puntuaciones obtenidas en
la administracion de la escala a un grupo detemoinaPara ello se han transformado las
puntuaciones directas en percentiles, lo que perdaterminar distintos niveles de riesgo.

Estos se sitian en cuatro niveles.

Los cuatro tramos mencionados, se presentan grédit@ en distintos tonos de color. Para
cada factor se indica debajo de cada escala, e¢p@ije de trabajadores que se posiciona en
cada uno de los tramos. La informacion que ofré&edil Valorativo es complementada por
la informacion del Perfil Descriptivo.

Los rangos para cada uno de los diferentes Factor@sicosociales son los siguientes:
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» Perfil descriptivo:

Ofrece una informacién detallada de como se pasiriolos trabajadores de la muestra
elegida ante cada pregunta, permitiendo conoggorekntaje de eleccion de cada opcion de
respuesta, lo cual permite obtener datos aceraapbetos concretos relativos a cada factor.

Esta informacion puede ayudar a orientar las aesigarticulares que se han de emprender
para la mejora de un determinado factor.

A continuacién se analizan los resultados obtenjuira las diferentes factores de riesgo,
haciendo especial mencion a los casos que se grauenn valores muy elevados.

6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Como ya hemos dicho anteriormente, esta metodofagigermite analizar los resultados de
diferentes formas. Nosotros vamos a estudiar elteei global del cuestionario a través de
los factores de riesgo analizados.

El analisis de los resultados se ha efectuado derde a lo establecido en el método de
evaluacion utilizado. Como referencia para el alile los resultados se han analizado los
cuestionarios cumplimentados voluntariamente psrtiabajadores que han sido objeto del
estudio.

La informacién obtenida se ha tabulado y analizestadisticamente, mediante la utilizacion
de cuadros con porcentajes, los cuales han siderpretados segun los indicadores
respectivos.

!Adecuado I:lh-‘leiorable -Fliesgo elevado -Muy elevado

11.29

Al 55.77

7
|
X

- I PPN
v I,
o I PN
o I
RAS 26.57

I
B
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La fase de analisis nos ha permitido encontrardaiisa/s del/de los problema/s detectados al
examinar los resultados obtenidos

“Ademas de detectar las causas reales de los proab que pudiera haber, en esta fase se
debe proceder a una valoracién de los riesgbs”.

Para realizar un buen analisis de los resultadbarsdevado a cabo las siguientes acciones:

o Se han inspeccionado los resultados para detextdrigs errores o anomalias.

o Se han calculado las puntuaciones utilizando laadtas y ecuaciones propuestas en
el cuestionario.

o Se han descrito e identificado con precision Issltados.

o Se ha tratado de minimizar cualquier sesgo que gowxiktir hacia las personas
evaluadas en la interpretacion de las puntuacidelesuestionario.

o Se han utilizado grupos de comparacién apropiados.

o Se han tenido muy en cuenta los datos disponilidbseda validez del constructo
medido en relacion con las caracteristicas dedagsog evaluados, tales como , edad,
sexo, ocupacion, antigtiedad, etc

6.1 Analisis Descriptivo de los Resultados y Caracterizacion de la
Muestra

La recogida de datos ha dado como fruto un conjdatoesultados que se pasan a analizar
mas detalladamente.

La muestra de investigacion se compone de 70 syjeolos cuales un 55% son mujeres, con
una edad superior a 41 afos (el 77% de las mujgresyestante un 45%, son hombres de la
misma edad. ( ver figuras 1y 2)

7 Articulo 5.1. del Reglamento de los Servicios devBncidén (RSP). (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2011).
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% participacion por sexos

O0HOMBRE

@MUJER

Figura 1y 2 Variable de Edad por Sexo.

MUJER
0 -
18-25 26-40 41-50
OMUJER 0 4 7
HOMBRE
18-25 26-40 41-50
B HOMBRE 0 0 9

Fuente :Elaboracion Propia
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Segun estos datos, el perfil del trabajador detitine Virgen del Pilar apenas esta
diferenciado en cuanto a sexo ya que hay un 55%ujeres y un 45% de hombres, con un
abanico de edades predominantes que van desdé lmdo4 60 afios mayoritariamente. La
ocupacion se reparte principalmente entre el poodel® que abarca un 77% de las encuestas
recibidas.

De forma grafica la distribucién se reparte dddaisnte manera:

Distribucién de la muestra segtin su ocupacion

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura anterior se muestra que la edad naeli@s trabajadores del Instituto supera los
50 afios, es decir se trata de una plantilla de edwtlura y ademas , dado el indice de
antigiedad en la misma , un 65,71% lleva trabajamdel mismo puesto de trabajo mas de
14 aios, se trata de una plantilla relativamentigzan

Los trabajadores con mayor antigiedad, aunque gartea entre los tres grupos de
ocupacion, se encuentran también, en mayor pojeedémtro del profesorado. Debemos
tener en cuenta que el indice de respuesta engd e los profesores es mayor al resto de
grupos de ocupacion, aunque también es cierto mua eentro como en el que se ha llevado
a cabo la muestra, la mayoria de los empleadod®mentes.
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Esta informacion nos dice también que el indiceotiecion en la plantilla es muy bajo lo cual
puede acarrear, como veremos mas adelante cuanaensas el indice de Carga de trabajo,
un ejemplo de compafierismo dada la antigiiedad oeparontrario una sensacion de
agotamiento ante las mismas perspectivas duranmttestafos.

Se ve también claramente marcado el sector eregd@mueven los trabajadores, la mayoria ,
evidentemente tratdndose de un centro de estymmgenen del gremio de la ensefianza (un
77,15%) y la administracion (14,28%) y por otrodatél sector servicios ( 8,57%).
Recordemos que el sector limpieza y mantenimiestéimeagrupados para salvaguardad la
privacidad del encuestado.

6.2 Evaluacion De Los Resultados

A lo largo de este estudio se han evaluado todopulestos de trabajo del IES Virgen del

Pilar, mediante el cuestionario de evaluacion degos psicosociales del INSHT, para poder
determinar asi el nivel de riesgo existente emdituto, que en definitiva es el objeto ultimo

de este instrumento.

Para la realizacion de este estudio se ha trabaj@do una muestra de 70 personas,
atendiendo a los criterios de sexo, edad, formagidéentigliedad, de las personas que
conformaron la muestra.

Es necesario hacer referencia que el nivel decjgaatiion obtenido en la evaluacion de
riesgos psicosociales se situa entorno al 50%.

Una vez realizados los cuestionarios, el métodsemta los resultados mediante dos perfiles:
un Perfil Valorativo, donde se ofrecen las medidas del colectivo addipara cada uno de
los factores, y urPerfil Descriptivo, que recoge el porcentaje de respuesta obtenido pa
cada pregunta por parte del colectivo encuestad@partado manejo de la herramienta
informatica.).

Siguiendo con la estrategia de triangulacion pkddepara la realizacion de la evaluaciéon de
riesgos psicosociales, podemos decir que el niadicgpacion permite la confianza en la
validez de los datos obtenidos en el proceso. Rocganto mayor es la tasa de respuesta,
mejores seran las estimaciones que se hagan, fwlémo en términos complementarios,
conforme mayor es la tasa de no respuesta, vardigando la credibilidad de los resultados).

En el objeto de nuestro estudio se han obtenidas altasas de participacion, debido
probablemente a que la estrategia de informacién,sido lo suficientemente clara y

adecuada, haciendo especial hincapié en que esenation no seria utilizada mas que en el
ambito puramente académico y como mejora de lagtigma psicosociales en el Instituto.

También fue correcta la estrategia de recogidafdennacion, ya que los momentos elegidos
y los plazos dados fueron los adecuados en todoemiom

55



Se ha facilitado una informacién rigurosa sobreplaservacion del anonimato y la
confidencialidad en el tratamiento de los datoserAds la cautela sobre el anonimato de la
informacion se consideré suficientemente, para gqaese plantease la duda o la desconfianza
al participar.

Debemos indicar, que se pretendié también, coadiciea los trabajadores de la importancia
de contar con una alta participacion para quedsgltados fuesen lo mas relevantes posible.

El alto porcentaje de trabajadores que realizauektionario, facilita considerablemente, la
implantacion de las medidas de mejora. La infordgracbtenida con dicha colaboracion es
un dato muy interesante a tener en cuenta, Yy Ber@enalizar exhaustivamente para el
futuro.

En la evaluaciéon de los resultados se ha sequisig@ibnte esquema:

o Toma de contacto con la empresa.

o Recogida de informacion relevante.

o Estudio de la poblacion .

o Andlisis de datos.

o Elaboracién de informe y presentacion de resultados

o Asesoramiento para la Planificacion y Seguimie@s medidas correctoras.

La tabla siguiente recoge los resultados de losticuarios analizados, los cuales se
comparan con el método de evaluacion de riesgosgusiiales del INSHT.

A continuacion pasamos a indicar los grupos pasa&liales se ha obtenido la evaluacion
psicosocial:

En este apartado se muestran los factores de riggsgosegin determina la evaluacion
general, han presentado un nivel muy elevado @@F;PS;DR), y estos se detallan a
continuacion:
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. Desviacioén
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Oa73 48,94 13,18
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1a109 51,34 18,85
~ - I 7 | i | |
RAS 0a97 26,57 14,64
: . Valoracion del Adecuado | Moderado | Elevado | Muy Elevado
Factores Psicosociales
Factor (%) (%) (%) (%)
Tiempo de trabajo (TT) Adecuado 28 3 2 2
Autonomia (AU) Adecuado 27 6 1 1
Carga de trabajo (CT) Adecuaday Muy 12 4 7 12
Elevado
Demandas psicolégicas (DP) Adecuado 11 7 7 10
Variedad/contenido (VC) Adecuado 29 2 1 3
Participacion/Supervision (PS) Muy Elevado 5 1 7 22
Interés trabajador/Compensacion (ITC) Adecuado 16 4 9 6
Desempefio de rol (DR) Muy Elevado 11 2 2 20
Relaciones y apoyo social (RAS) Adecuado 17 3 3 -

CARGA DE TRABAJO

Segun el informe extraido del Fpsico perfiles, pooke indicar que la carga de trabajo en el
Instituto Virgen del Pilar , no posee un orden cetw; dependiendo del momento y del tipo
de trabajo, el nivel de carga es mayor o menor.

El porcentaje de factores psicosociales varia dextremo al otro de forma vertiginosa, es
decir, por un lado un 34,28% de los trabajadordsragnan que su carga de trabajo es
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adecuada y por el contrario el mismo porcentaje stnaeuna carga muy elevada. Es
significativo que 19 personas de las 35 encuestdgan que su carga de trabajo es elevada.

Mayoritariamente esa presion se ve reflejada excdderacion y en el tiempo asignado para
realizar su trabajo. El indice del 34,28% citadteaarmente determina que es necesaria una
especial atencion y agilidad en el puesto que dekar para conseguir sus objetivos.

Se ven involucrados en diferentes tareas , queiamopse son previsibles y que ademas a
veces deben ser interrumpidas por la necesidadaeér otra tarea con mayor urgencia.

Estos picos de trabajo, requieren un ritmo rapigoe, a veces les lleva a necesitar ayuda del
exterior e incluso a realizar parte de su trabagoa del horario laboral.

DEMANDAS PSICOLOGICAS

Las exigencias frente al trabajo de naturalezaitegry emocional también vienen marcadas

en dos extremos muy marcados, aunque la valoral@bfactor nos sale adecuada, hay que
tener en cuenta que el porcentaje de valoracionetesada solamente esta por debajo en un
punto.

Exigencias psicolégicas tales como aprendizajpaddad de adaptacion al cambio,
iniciativas , memorizacion o creatividad, son seci&s mayoritariamente (alrededor de un
40%) siempre 0 muy a menudo en su puesto de trabajo

También sufren particularmente exigencias emadesndebido al continuo trato con otras
personas , el cual en un alto porcentaje les letener que ocultar, a veces , sus emociones
frente a superiores (un 51%) o frente a sus compafie trabajo ( un 45%)

PARTICIPACION Y SUPERVISION

Si tenemos en cuenta que , la “SUPERVISION” seerefa la valoracion que el trabajador
hace del nivel de control que sus superiores inat@sliejercen sobre aspectos diversos de la
ejecucion del trabajo y por otro lado la “PARTICIBHON” explora los distintos niveles de
implicacién, intervencion y colaboracion que ebagdor mantiene con distintos aspectos de
su trabajo y de la organizacion debemos decir @sechmbios que pueden repercutir
directamente en el trabajo del empleado en un 58%od casos se consulta con los
interesados y en un 25% solo reciben informaci®ia esaloracion posiblemente sea
demasiado alta para el correcto funcionamientsidedma de trabajo en el instituto.

En la mayoria de los aspectos como pueden ser métedtrabajo, reorganizacion y

asignacion de funciones, los cambios directivosaycontratacion , los trabajadores del
instituto no tienen una especial participacionpapnadamente un 27% de ellos indican que
solo reciben informacién de estos cambios, y egumnmomento (un 71%) participan en

ellos.

Hay que decir en cambio que en los aspectos resatias normas de trabajo que se aplican
en el Instituto, son consultados al menos un 54%slparticipantes.
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DESEMPENO DEL ROL

Debemos tener en cuenta que el rol, tiene que war la definicibn de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, cdmo, cantedrdbajo esperada, calidad del trabajo,
tiempo asignado y responsabilidad del puesto). édnbargo el conflicto del rol; hace
referencia a las demandas incongruentes, incongmtip contradictorias entre si 0 que
pudieran suponer un conflicto de caracter ética patrabajador.

En el caso que nos ocupa, podemos observar queétamkisten dos puntos de vista muy
diferentes, por un lado el 42% de los trabajada@@ssideran los procedimientos y la
cantidad de trabajo muy claros y por otro lado ehsiismo porcentaje (aproximadamente
un 40%) aseveran que las especificaciones corsgimta ello son poco claras.

Tampoco esta bien definido segun un 48% de losestados la responsabilidad de cada
puesto, esto hace que un 42% de ellos afirme goeraudo se les encomiendan tareas poco
claras e incluso irrealizables.

En cambio, llama especialmente la atencion que83h de las instrucciones que reciben no
son contradictorias y un 60% considera que lasidnes encomendadas exceden el cometido
del puesto.

6.3 Anadlisis De Fiabilidad De Los Instrumentos, Validez, Y
Fundamentacion Teorica

La fiabilidad es la precision de la medida real&ags decir, es el complementario del error
de medida. La validez hace referencia al gradouenedjtest estd midiendo el constructo que
se desea medir.

El INSHT encargd un estudio de sus propiedadesompstrias al Departamento de
Metodologia de les Ciencias del Comportamientadériiversidad de Barcelona en el que se
indica una fiabilidad global del instrumento de= 0,895 calculado sobre una poblacién
bastante amplia, de 1.108 sujetos (Ferrer, GuyePaird, 2011).

FIABILIDAD COMO CONSISTENCIA INTERNA

La fiabilidad como consistencia interna se basale@malisis interno de los items que forman
parte de la prueba, uno de los indices mas cormeislel coeficiente de Cronbach (Muiiiz,
1992), utilizado en este estudio..

Para cada uno de los factores, asi comestala global, se ha obtenido el coeficiente
a de Cronbach, indicador de la fiabilidad comonsistencia interna del instrumento.
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Los criterios de interpretacion (Mufiiz, 200Byieto y Mufiiz, 2000) se detallan a
continuacion:

* Inadecuada: r < 0,60

e Adecuada pero con déficits: 0.60r < 0,70
» Adecuada: 0,7Gr < 0,80

* Buena: 0,80<r < 0,85

* Excelente:>0,85

El coeficientea de Cronbach de la escala, tomada en syurdon asciende a 0,895
(n = 1108), lo que indica una fiabilidaccelente a nivel global (Mufiz, 2005 o
Prieto y Mufiz, 2000).

En la tabla que se detalla a continuacién sestra este coeficiente para cada uno de
los factores propuestos. Como se puede \abseen todos los factores el valor del
coeficiente indica una fiabilidad adecuadabwena, a excepcién del factor tiempo de
trabajo que presenta una fiabilidad adecyael® con déficits.

Tabla de Coeficientes de fiabilidadde Cronbach para cada uno de los factores del ERSI

revisado.
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6.4 Elaboracion De Informe Y Presentacion De Resultados

La redaccion del informe con los resultados denwastigacion debe ser objeto, al igual que
todas las demas fases, de una atencion minuciosa.

Con los resultados del analisis de los datosedactara un informe, en el que se presentara
la informacién de la forma mas clara posible, dentado que facilite la discusion entre todos
los implicados de los resultados obtenidos y denkeadidas que se han de adoptar.

A partir de este informe, y después de reflexigndriscutir entre los interlocutores sociales
los resultados del estudio, se elaborard y se posmdimarcha uprograma de mejora que
intente corregir la situacion inadecuada.

Finalmente, es fundamental preverelaluacion y el control de las acciones adoptadas
para poder comprobar que estan consiguiendo retdrignorreccion esperada.

El informe que se genere de la aplicacion del neétiel evaluacion y posterior valoracion y
correccion de los resultados, debe ser realizahopse a la medida del instituto en particular.

El informe contemplara la magnitud del riesgo, esmo las medidas preventivas y
correctoras, de control, eliminacion del riesgoforimacion/formacion que sean pertinentes.

La estimacién de la magnitud de cada uno de Iesgo® (de acuerdo a las siguientes
magnitudes: trivial, tolerable, moderado, importarihtolerable) servird para ayudar en la
planificacién a priorizar la adopcion de las medigeeventivas.

Cuando no se pueda eliminar el riesgo, se debemdlamntar las medidas correctoras que sean
necesarias para reducir el impacto del riesgo datsalud de los trabajadores.

Es conveniente, que la presentacion y discusioimfteime se realice de forma conjunta con
la Direccién de la empresa y la Parte social.
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6.5 Elaboracion De Un Programa De Intervencion, Puesta En
Marcha Del Programa, Seguimiento Y Control

A partir del informe elaborado con los resultadas la investigacion, el siguiente paso
fundamental es reflexionar y discutir entre logiilaicutores sociales estos resultados, y poner
en marcha un programa de mejora que intente coekgstado existente.

La solucién de determinados problemas puede teomsecuencias sobre las personas
afectadas, por lo que es fundamental consensugrdgaiestas de accidn susceptibles de
mejorar las condiciones de trabajo.

Una vez decididas las medidas que se van a torlara lque ponerlas en practica, y realizar
el seguimiento de las mismas. La informacion presien en el informe mencionado
anteriormente, se integrara en el Plan de Prevera#ola empresa, debiéndose establecer
actuaciones a emprender a corto y medio plazo, g@mnwan a ejecutar y quien va a controlar
su efectividad.

El seguimiento de las medidas preventivas debesogiar, la aceptacion o no de las medidas
propuestas, el cumplimiento de los plazos, lasuwifides en la implantacion de las medidas,
y la comprobacion de la eficacia real de las medatioptadas.

En funcion de los resultados reflejados en el mfoy del criterio profesional del técnico que
haya realizado la evaluacion, se podran utilizemsoherramientas que permitan una mayor
profundizacién o especializacién de los riesgosueis.

7. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y MEDIDAS
PREVENTIVAS

7.1 Conclusiones

Para la elaboracion del informe, especialmente lpadlaterminacion de las conclusiones y las
medidas preventivas, se ha analizado la siguienteindentacion recibida y facilitada por
parte de la direccion del instituto:

- Informacion corporativa de organigrama, fichas dkscripcion de puestos, plan de
formacion 2012-2013 (previsto).

- Horarios, sistemas de promocion, etc
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- Memoria descriptiva de las bajas laborales y mtisao.

-Plan de prevencion de riesgos laborales.

-Memoria de la vigilancia de la salud

-Evaluacion de riesgos y planificacion de la adid preventiva

Es importante indicar que segun el criterio delcpdimiento de evaluacion de riesgos

laborales, los resultados obtenidos de encueségdicaciones son indicadores de riesgo que
nos aproximan a la realidad psicosocioldgica dam@resa pero no constituyen ni sustituyen
a la evaluacion de riesgos gue integra tanto ltesdsubjetivos como objetivos y el analisis

de todos los indicadores de riesgo, los criteriesonplogicos aplicados y las condiciones de
trabajo presentes al realizar la evaluacion.

Una vez llevada a cabo la investigacion se pasdetalar las conclusiones a las que se han
llegado. Se quiere matizar que los resultados \v&idos para la muestra que hemos
estudiado, y son representativos.

Las conclusiones se han abordado interpretandoplaguaciones obtenidas en la
administracion de la escala a un grupo determinadgun la obtencidon de evidencias de
validez y fiabilidad de la version entregada panstrumento FPSICO 3.0

En el presente TFM, se ha realizado un andlisesjauacion de riesgos psicosociales en el
IES Virgen del Pilar de Zaragoza, y a través dell quqodemos extraer las siguientes
conclusiones

Observando la variable de antigiiedad, podemos geeiel 22,85 % de las mujeres objeto de
estudio poseen una permanencia dentro del Instiitentre 4 y 13 afios. Asimismo un 28%
llevan trabajando en el centro mas de 14 afios.

Haciendo referencia al indicador correspondierdteaupacion, el mayor % se encuentra en
el sector del profesorado con un 77% del totahdaudestra.

Segun los datos arrojados por el estudio podemos dae de los 9 factores de riesgo
psicosocial que contempla el método Fpsico 3.&octe ellos presentan un nivel de riesgo
adecuado, es decir, se encuentran dentro de laspaans normales, dos de ellos muestran un
perfil muy elevado, y otros dos arrojan resultacmstradictorios. Para estos cuatro ultimos,
tendremos que implantar medidas preventivas paiecirelos niveles de riesgo y analizar el
porque de la contradiccién de dichos datos .

Los factores de riesgo que presentan un nivel adecson; Tiempo de Trabajo (TT);
Autonomia (AU); Variedad/contenido (VC) y Relacisneapoyo social (RAS), por lo tanto,
no es necesaria la implantacion de medidas prexsngéin este momento.
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Los factores que presentan un riesgo muy elegado Participacion/Supervision (PS) y
Desempefio de rol (DR), en este caso, deberemos hawmpié en acomodar medidas
preventivas que nos ayuden a mejorar los procedinseadecuados para el desempeiio de la
tarea a realizar.

Como hemos dicho anteriormente hay dos factoregiasgo, Carga de trabajo (CT);
Demandas psicolégicas (DP) en los cuales se aeflgj alto porcentaje de respuesta
(alrededor de un 50%) tanto en un riesgo adecuadw celevado, este ultimo indice es
preocupante porque determina que para muchossdealmjadores existe una sobrecarga de
trabajo en comparacion con el resto, esto podfierde a un desorden organizativo, que se
deberia corregir en la mayor brevedad posible.

Tiempo de trabajo (TT)

Autonomia (AU)

Carga de trabajo (CT) y Muy Elevado

Demandas psicoldgicas (DP)

y Elevado
Variedad/contenido (VC)
Participacion/Supervision (PS) Muy Elevado
Interés trabajador/Compensacion (ITC)
Desempefio de rol (DR) Muy Elevado

Relaciones y apoyo social (RAS)

7.2 Recomendaciones Generales

Tras la aplicacion del cuestionario aparecen agpesusceptibles de ser mejorados. A
continuacion se ofrecen una serie de recomendacigme pueden servir como guia general
sobre los aspectos importantes a mejorar en catta.fa

Estas sugerencias o indicadores de mejora no tigmeamente que ponerse en practica ante
situaciones muy inadecuadas, sino que también éiden@érse en cuenta en las situaciones de
adecuaciéon. Siempre partiendo desde una visioramgtia y global de cada factor.

Estas recomendaciones pretenden ser orientativas, iynplantacion dentro del Instituto
estaran vinculadas a las caracteristicas espectfc@ada ocupacion. Estas recomendaciones
no deben suponer, en ningun caso, la omisidon dedadiciones minimas de seguridad y
salud para el trabajador.
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Recomendaciones generales por factor

A continuacién se presentan una serie de propuyestaamendaciones y puntos de reflexion
referentes a cada uno de los factores de riesgeroptados, de forma que sirvan de ayuda en
la fase de analisis e intervencion a partir derésiltados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario.

Tiempo de trabajo

- Favorecer las medidas que faciliten la flexil@tidhoraria, especialmente para aquellos
trabajadores que tienen personas a su cargo (@fcsnos, personas dependientes...).

- Limitar el trabajo en fines de semana y festivasgndo sea inevitable, compensarlo con
tiempo de descanso.

- Establecer mecanismos que permitan la partiaddpade los trabajadores en la organizacion
de horarios y dias de descanso, favoreciendo sn@uia.

- Evitar las horas extra y la prolongacion de jdmenas alla de lo establecido en la normativa
especifica correspondiente.

- Evitar los cambios repentinos de horario; organg tiempo de trabajo de manera que el
trabajador disponga de la informacién lo anteshpesi

Autonomia

- Potenciar un mayor control del trabajador acei&laorden y cantidad de tareas y ritmo de
trabajo, asi como del tiempo de descanso.

- El conocimiento claro de los objetivos a alcanydos ya logrados en cada momento
permiten al trabajador establecer su ritmo de foad@ntroducir variaciones en el mismo.

- Favorecer la autonomia en cuanto a las decisewta® la distribucion y planificacion de las
tareas, el método de trabajo a seguir, la distidioudel espacio y mobiliario, etc.

Carga de trabajo
- Programar el volumen de trabajo y el tiempo newegara su desarrollo.

- Estructurar y distribuir la asignacion de tardasmanera equilibrada entre los trabajadores,
evitando los esfuerzos intensos y continuados.

- Investigar, y corregir, las causas por las qeetiempos asignados para la realizacion de la
tarea son escasos: dificultad de la tarea, cantid@esiva, inadecuacion de los recursos
(materiales, humanos, econémicos, etc.).

- Prestar especial atencién a aquellos puestosediaderrores pueden tener consecuencias
graves para la produccion o el servicio que seqres
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- Tan negativo es un exceso de informacion en aliol cantidad, como un defecto de la
misma. Detectar el origen del problema y buscgsumnio de equilibrio.

Demandas psicolégicas (cognitivas+emocionales)

- Proporcionar los medios y recursos adecuados gpeaiizar el trabajo (incluyendo la
dotacion de personal).

- Potenciar el trabajo en equipo y la comunicacion.
- Reconocer y hacer visible el trabajo que reallaarpersonas.
- Formar a los mandos en liderazgo participatigojmos de trabajo, asertividad, etc.

-Combinar tareas, evitando la exposicion prolongadas mismas exigencias (atencion a
usuarios, memorizacion, tareas de precision, etc.).

- Establecer pausas que permitan la recuperaciguada.

- Establecer mecanismos que faciliten al trabajadarar decisiones sobre el ritmo, la
cantidad de trabajo, el método de trabajo, el moonéa realizar las pausas.

- Proporcionar entrenamiento en habilidades decantool, manejo de la distancia emocional
con el usuario, afrontamiento de usuarios coniisj etc.

- Proporcionar soporte psicologico, y/o legal, aensea necesario (por ejemplo en
exposicion habitual a situaciones de elevado ingpachocional; en casos de agresiones,
amenazas, situaciones de conflicto, etc.).

Variedad/Contenido
- Proporcionar tareas significativas, con sentipleg impliquen retos.
- Evitar los trabajos estrictamente controlados¢aso los trabajos monotonos y repetitivos.

- Disenar el contenido del trabajo ampliando al iméxas capacidades que deben ponerse en
juego para desarrollarlo. Cuando se trate de ursa®d, practicar la ampliacion y el
enriqueciendo de tareas.

- Favorecer la utilizacion de habilidades y conaeirtos diversos, la oportunidad de nuevos
aprendizajes a través del trabajo.

- Reconocer adecuadamente el trabajo realizadpopmionar feed-back sobre el proceso y
los resultados.

Participacion/Supervision

En cuanto a esta seccion, en el global del Institahbe destacar que un 63% de los
trabajadores considera que la supervision y ritetrabajo es excesivo y un 31% piensa que
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no se considera al personal en aspectos como tiabdggdn, planificacion, cantidad y
contenido de trabajo.

En el computo global de la empresa, se ha obtamdovaloracion de la situacion de riesgo
muy elevada.

Formar al trabajador en autocontrol, para que kgaién pueda llevar un control del trabajo
gue realiza y no estar supervisado continuamente.

Establecer canales de comunicacion con los supeegisde forma que los trabajadores no les
vean como un enemigo, Sino como un apoyo.

- Definir, clarificar, comunicar claramente el rivde participaciéon que se otorga a los
distintos agentes de la organizacion; en qué aspeel ambito de su capacidad de
participacion esta limitado a la consulta, la pexia, en cuales se dispone también de
capacidad decisoria, de consulta, etc.

- Analizar los medios actuales existentes en sanizgcion para canalizar la participacion
(buzones, paneles, reuniones periédicas, érganagpiesentacion, encuestas, etc.); ¢son
adecuados, agiles, eficaces?, ¢qué aspectos poagjararse?, ¢ Seria preciso crear nuevos
canales de participacion?.

- Evitar que los sistemas de control (de trabagmpo, horarios...) generen una supervision
excesiva.

- Flexibilizar progresivamente la supervision premeado la delegacion en los trabajadores y
la responsabilidad individual.

Interés por el trabajador/Compensacion
- Practicar politicas de estabilidad en el empleo.

- Establecer o revisar los planes de carrera pdagilidades de promocion, garantizando la
informacion, transparencia e igualdad de oportuleda Mantener una oferta de formacion
continua adecuada a cada colectivo profesional.

- Establecer una politica de personal sensibles adaesidades y circunstancias individuales
(facilitando traslados de personal, planes de @ianigin, etc.).

- Actualizar las remuneraciones atendiendo a lardigad de colectivos ocupacionales dentro
de la empresa.

— Establecer compensaciones complementarias (aywddsjps, gastos médicos, para
transporte o para estudios, etc.).
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Desempefio de rol

- Definir claramente las funciones, competenciasrjpuciones de cada puesto de trabajo, los
procedimientos a seguir, los objetivos de cantigadalidad, el tiempo asignado, la
responsabilidad, y el ambito de autonomia dispenibl

- Asegurarse de que esa informacion e instruccidras llegado efectivamente a los
trabajadores, y comprobar que son entendidasficiéaioras y utiles. Revisar los mecanismos
y agentes que tienen un papel clave en ese proceso.

- Algunas situaciones que producen gran ansiedgukyes preciso evitar son las siguientes:
realizacion de tareas innecesarias o de tareasajpaeden realizarse por no disponer de los
recursos necesarios; encomienda de tareas que,ll@aaese a cabo, exigen saltarse los
meétodos establecidos; recepcion de instruccionesmipatibles entre si; realizacion de

acciones que supongan un serio conflicto paraleajador (moral, de sus creencias y valores,
etc.).

Relaciones y apoyo social

- Para gue existan relaciones personales es prgagspreviamente exista contacto. El disefio
del proceso de trabajo, la planificacién de tageberarios, la distribucion de los espacios de
trabajo, las condiciones ambientales, deben camtrdbfavorecer tal contacto.

- Revisar el papel de los mandos respecto a supasqde trabajo, proporcionando las
condiciones necesarias para que ofrezcan: asiat@uriica y material, relaciones personales
no soélo formales, sensibilidad a problematicas qrextes, apoyo frente a otras instancias y
reconocimiento del trabajo realizado.

- Disponer del personal adecuado y suficiente palair bajas, permisos y descansos.
- Proporcionar formacion especifica adecuada sellirabajo en equipo.

- Garantizar un trato justo y no discriminatorictdblecer medidas que impidan conductas
competitivas entre compafieros (sistemas de rentideracceso a informacién y formacion,
sistemas de promocion, etc.).

- Difundir, por parte de la direcciéon, una decl@acpublica que rechace explicitamente
conductas de acoso o violencia, y establecer progmutos internos para gestionar los
posibles casos que se produzcan.
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7.3 Medidas Preventivas

La empresa deberia llevar a cabo la implantacidmndeistema de comunicacién con todo el
personal de los distintos puestos de trabajo, stame en reuniones periddicas de 2 horas al
principio de la jornada laboral, y de esta mantantar reducir la carga fisica y mental de
los trabajadores.

Se ha implantado un nuevo sistema de formaciérnafigura del experto formador en cada
seccion, encargada de formar a todo el persondictia seccion.

Ademas de las medidas ya implantadas, el objetevawgkstra evaluacion de riesgos, es
permitir que la empresa adopte unas medidas nexegara la proteccion de la seguridad y
salud de los trabajadores para cada puesto d¢draba

Por tanto, atendiendo a los resultados obtenidis l& evaluacion llevada a cabo por el
método FPSICO 3.0, vamos a centrarnos en aquedlesioses que han obtenido un
porcentaje muy elevado de disconformidad, ya quela® que requieren una intervencion
inmediata, y en funcion de los factores evaluadstblecer un plan de actuaciones.

A continuacion se exponen las medidas preventigas pada una de las variables de riesgo
psicosocial evaluadas y algunas posibles lineaeptieas que de ellas se derivan.

- Carga de trabajo

Este riesgo psicosocial ha sido uno de los querbseptado un porcentaje mas alto. En
algunos casos sus niveles son elevados principtgntabido al nivel atencional requerido

por la tarea y al ritmo de trabajo necesario paraalizacion de la misma.

Una posible medida para disminuir la carga de joalguede ser la definicibn de metas de
trabajo parciales mediante objetivos especificdabéscidos con el acuerdo de las parte
interesadas. Estas metas deben ser alcanzablésrgdale |la jornada laboral, su consecucion
aporta significado al trabajo realizado, el trablajaconoce el objetivo final de su actividad y
puede establecer cierta autonomia en cuanto agéniaacion de su trabajo para lograrlo,

creandose a su vez, pausas naturales entre metas.
- Participacién/Supervision

El reconocimiento por el trabajo realizado es wtdiaa incorporar en todas las ocupaciones.
Seria adecuad, formar a los mandos intermediospgrisues en estilos de supervision,
incorporando aspectos de asertividad, de comuiicagicomo transmitir no solo las cosas a

mejorar, sino también un refuerzo por aquellasaliias a cabo satisfactoriamente.
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- Desempefio del Rol

Mantener y ampliar las posibilidades de participacdelos trabajadores con el fin de
aumentar la percepcion de control propio y automoemn la toma de decisiones en las
cuestiones que les afectan directamente en elrdésate su trabajo diario.

Mantener, mejorar y continuar con la celebraciémedmiones dirigidas por los superiores, en
las que estos permitan al personal que tienencargw dar sus opiniones sobre los aspectos
gue atafien directamente a su puesto de trabajodosétmedios/herramientas, etc).

Potenciar y/o mejorar el seguimiento y el reconeanto del trabajo realizado por los
trabajadores, de tal forma que se incremente (@eatiina, la asertividad, el rendimiento y el
desemperio y contribuya al logro de un clima orgarnanal positivo y mejoras en el trabajo
en equipo.

- Ampliar la formacion especifica en habilidadesiales y gestion de personas a los mandos
intermedios.(P.ej. Liderazgo Preventivo, Trabaje@eguipo, etc).

- Mejorar la sensibilizacion y el reconocimientd ttabajo de los mandos intermedios a sus
colaboradores respecto al trabajo que éstos realiza

- Establecer los controles periddicos oportunoa pader valorar la implantacion de medidas
preventivas para que las tendencias de los rieggieesociales no supongan un nivel de
riesgo mayor que pudieran repercutir en la sallmsdeabajadores.

Realizar futuras evaluaciones especificas de ripsgposociales si al realizar la revision de la
evaluacion de riesgos general se detectasen imuemdle riesgo psicosocial significativos
para la salud que requieran una evaluacion masiéispe

Sera necesario implantar, a través del area damiga de la salud, controles de salud
psicosocial en los trabajadores que permitan exfmapndicadores de riesgo psicosocial en la
memoria anual para poder adaptar las medidas o@situ
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ANEXO |

CUESTIONARIO DEL METODO DE EVALUACION DE FACTORES PSICO 3.0 INSHT

NOTA: El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las condiciones
psicosociales en tu trabajo. El cuestionario es anénimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas. Con el fin de que la informaciéon que se obtenga sea util es necesario que contestes
sinceramente a todas las preguntas. Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mds adecuada, seifalando una sola
respuesta por cada pregunta. PARA QUE EL CUESTIONARIO PUEDA SER TENIDO EN CUENTA ES_
IMPRESCINDIBLE QUE SE CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

INSTRUCCIONES: Este cuestionario es anénimo. Conteste sinceramente a todas las_
preguntas, marcando las opciones que mejor se ajusten. Marquese un X en la casilla que
proceda.

1. ¢Trabajas los sabados?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

2. ;Trabajas los domingos y festivos?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

3. ;Tienes la posibilidad de tomar dias u horas lipaea atender asuntos de tipo personal?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

4. ;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tielelpleorario habitual, hacer horas extra o llevaebajo
a casa?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca
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5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de ndes@n el transcurso de una semana (7 dias

consecutivos)?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tieripe (vacaciones, dias libres, horarios de eatrad

salida) con los de tu familia y amigos?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas regiamasn(pausa para comida o bocadillo)?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pateglamentarias

parada corta cuando lo necesitas?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

, ¢puedes detener tu trabajo o haeer

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lmldegla jornada laboral?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi nunca
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10. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a:

siempre o

@)

casi

siempre

(2) a
menudo

(3) a veces

(4) nunca o
casi nunca

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)

La distribucién de tareas a lo largo de tu
jornada

La distribucion del entorno directo de tu
puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, etc.)

Cémo tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)

La cantidad de trabajo que tienes que realizar
La calidad del trabajo que realizas

La resolucién de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo

La distribucién de los turnos rotativos

) (5) No trabajo en turnos

11. Qué nivel de participacion tienes en los siguieassectos de tu trabajo:

Introduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
productos o servicios

Reestructuracion o reorganizacion de
departamentos o areas de trabajo
Cambios en la direccién o entre tus
superiores

Contratacién o incorporacion de nuevos
empleados

Elaboracion de las normas de trabajo

(1) puedo
decidir

(2) se me
consulta

(3) solo
recibo
informacio
n

(4) ninguna
participacio
n
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12. ;Cémo valoras la supervision que tu jefe inmedigoce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo?

(1) no 2)

interviene

El método para realizar el
trabajo

La planificacion del trabajo

El ritmo de trabajo

La calidad del trabajo realizado

insuficient

(3)

adecuada

(4) excesiva

13. ¢ Como valoras el grado de informacion que te poipea la empresa sobre los siguientes aspectos?

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocion

(1) no hay

informacion

Los requisitos para ocupar plazas de promocion

La situacion de la empresa en el mercado

)

insuficiente

(3) es
adecuada

14. Para realizar tu trabajo ¢,como valoras la infordrague recibes sobre los siguientes aspectos?

(1) muy

Lo que debes hacer (funciones , competencias y
atribuciones)

Cémo debes hacerlo ( métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que hagas
La calidad de trabajo que se espera que hagas
El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (qué
errores o defectos pueden achacarse a tu
actuacion y cudles no)

clara

(2) clara

(3) poco
clara

(4) nada
clara
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15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientexgihes en tu trabajo

1)

siempre o

casi

siempre

(4) nunca
mfezr?uatljo (3) aveces o casi
nunca

Se te asignan tareas que no puedes realizar por
no tener los recursos humanos o materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que saltartd
los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te

suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o

tareas que no entran dentro de tus funciones y

gue deberian llevar a cabo otros trabajadores

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o cozaglh y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con:

@
siempre o
casi
siempre

Tus jefes

Tus compafieros

Tus subordinados

Otras personas que trabajan en la
empresa

2) a
menudo

(4) nunca &)
) a : tengo, no
o casi
veces nunca hay otras
personas

17.:Cémo consideras que son las relaciones con lssrnaer con las que debes trabajar?

(1) buenas
(2) regulares
(3) malas

(4) no tengo comparieros
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18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

3
(1) raras (2) con (3) (4) no
. constante ;
veces frecuencia existen
mente

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicoldgica
(amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto prtiesonal entre trabajadores:

(1) deja que sean los implicados quienes soluciehtema

(2) pide a los mandos de los afectados que tragdrusicar

(3) una solucién al problema

(4) tiene establecido un procedimiento formal deawon

(5) desconozco como se gestionan estas situaciones

20.En tu entorno laboral ¢te sientes discriminado? (paones de edad, sexo, religion, raza, formacion,
categoria.....)

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

21. ;A lo largo de la jornada cuanto tiempo debes manter una exclusiva atencién en tu trabajo?de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplen@pensar en cosas ajenas a tu tarea

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca
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22.En general, ¢como consideras la atencion que dedetener para realizar tu trabajo?

(1) muy alta

(2) alta

(3) media

(4) baja

(5) muy baja

23.El tiempo de que dispones para realizar tu trabsjsuficiente y adecuado:

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

24.La ejecucion de tu tarea, ¢te impone trabajar apidez?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

25. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo dejtrab

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

26.En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

(1) excesiva

(2) elevada

(3) adecuada

(4) escasa

(5) muy escasa




27. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

28.El trabajo que realizas, ¢ te resulta complicadiicild

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi hunca

29. ¢En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareadifigiles que necesitas pedir a alguien consejpudla?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

30.En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea@gtds haciendo para realizar otra no prevista

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

31.En el caso de que existan interrupciones, ¢, alsmaamente la ejecucion de tu trabajo?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca




32. ¢ La cantidad de trabajo que tienes suele ser leregumprevisible?

(1) siempre o casi siempre
(2) a menudo
(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

33. En qué medida tu trabajo requiere:

Aprender cosas 0 métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no estan

empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes, etc.)

1)
siempre o
casi
siempre

(2) a
menudo

(3) aveces

(4) nunca
0 casi
nunca

34. Entutrabajo ¢con qué frecuencia tienes que aduaemociones y sentimientos ante...?

1)
siempre o
casi
siempre

Tus superiores jerarquicos

Tus subordinados

Tus compafieros de trabajo

Personas que no estan empleadas
en la empresa (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes,
etc.)

(2)a
menudo

(3) a veces

(4) nunca
o casi
nunca

(5) no
tengo, no
trato
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35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ estas expaesitaaciones que te afectan emocionalmente?

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

36.Por el tipo de trabajo que tienes, ¢con qué frasaese espera que des una respuesta a los problemas
emocionales y personales de tus clientes exte(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):

(1) siempre o casi siempre

(2) a menudo

(3) a veces

(4) nunca o casi nunca

37.El trabajo que realizas ¢te resulta rutinario?:

(1) no

(2) a veces

(3) bastante

(4) mucho

38.En general ¢ consideras que las tareas que retidizas sentido?:

(1) mucho

(2) bastante

(3) poco

(4) nada

39. ¢Como contribuye tu trabajo en el conjunto de laresa u organizacion?

(1) no es muy importante

(2) es importante

(3) es muy importante

(4) no lo sé
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40.En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apregado.?

. (1) (4) nunca (5) no
siempre 0 (2 a )
. (3) aveces o casi tengo, no
casi menudo
. nunca trato
siempre

Tus superiores

Tus compafieros de trabajo

El publico, clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes, etc. (si los
hay)

Tu familia y tus amistades

41.;Te facilita la empresa el desarrollo profesiopediocion, plan de carrera,...)?

(1) adecuadamente

(2) regular

(3) insuficientemente

(4) no existe posibilidad de desarrollo profesional

42. ;Cbémo definirias la formacion que se imparte @siith desde tu empresa?

(1) muy adecuada

(2) suficiente

(3) insuficiente en algunos casos

(4) totalmente insuficiente

43.En general, la correspondencia entre el esfueradgues y las recompensas que la empresa te @gooorc
es:

(1) muy adecuada

(2) suficiente

(3) insuficiente en algunos casos

(4) totalmente insuficiente
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44, Considerando los deberes y responsabilidades tdaiajo ¢ estas satisfecho con el salario que &tibe

(1) muy satisfecho
(2) satisfecho
(3) insatisfecho

(4) muy insatisfecho
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ANEXO I

HOJA ACLARACION

El objetivo de este cuestionario es conocer alguasgectos sobre las condiciones
psicosociales en tu trabajo.

El cuestionario es anonimo y se garantiza la cenfichlidad de las respuestas.

Se recomienda que el cuestionario sea contestadnadeez en su totalidad, evitando hacerlo
en diversas etapas. Por ello, no es posible drjauestionario parcialmente respondido para
continuar posteriormente.

Las personas que respondan al cuestionario se maspansables de la veracidad de las
respuestas.

Con el fin de que la informacién que se obtenga (#da es necesario que contestes
sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como simep de respuesta, marca en cada caso
la respuesta que consideres mas adecuada, seafiatendola respuesta por cada pregunta.

Es importante recordar la importancia de no dejagim item en blanco.

GRACIAS POR TU COLABORACION

Gaude Mora
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ANEXO IlI

VARIABLES DE ESTUDIO

SEXO Hombre Mujer I
EDAD ENTRE 18-25 ANOS ENTRE 26-40 ANOS O
ENTRE 41-50 ANOS ENTRE 51-60 ANOS Ol
OCUPACION
Limpieza y mantenimiento O
Administracién L
Profesorado ]
ANTIGUEDAD
O
3 afios 6 menos
O
De 4 aios a 13 aios
14 afios o0 mas O
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ANEXO V.

MODELO DE SOLICITUD DE INFORMACION

La informacién que se solicita a continuacion pé&nuobtener los datos necesarios para
conocer los posibles indicadores de riesgos yzagalos analisis e integracion de resultados
de la evaluacion en marcha.

Esta peticion sigue los criterios metodologicosiduis necesarios para realizar una evaluacion de
riesgos psicosociales reflejados en la NTP 702es6Bt proceso de evaluacion de los factores
psicosociales” (2006).

Solicitud Atendida | Pendiente | No procede

Documentacién y/o Informe de las Evaluacione
anteriores de los riesgos psicosociales si las
hubiere.

\"2J

Implantacion, planificacion o revision de las
medidas correctoras o preventivas adoptadas cpmo
consecuencia de evaluaciones anteriores.

Copia del convenio colectivo en vigor.

Revision del listado de los puestos de trabajo y|n°
de trabajadores.

Informacidn corporativa de organigrama, fichas
de descripcién de puestos, plan de formacidn
2012-2013 (previsto).

Horarios, sistemas de promocion, etc

Memoria descriptiva de las bajas laborales y
absentismo.

Plan de prevencién de riesgos laborales.

Evaluacién de riesgos y planificacion de la
actividad preventiva

Memoria de la vigilancia de la salud
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ANEXO V

INDICE DE ACRONIMOS

CE: Comunidad Europea

INSHT: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
INSL: Instituto Navarro de Seguridad Laboral
LPRL: Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
NTP: Nota Técnica de Prevencién

OIT: Organizacidén Internacional del Trabajo
OMS: Organizacion Mundial de la Salud

SPA: Servicio de Prevencion Ajeno

RD: Real Decreto

E.S.O: Ensefianza Secundaria Obligatoria
TFM: Trabajo Fin de Master

UE: Unidn Europea

92



93



