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OBJETIVO



» OBJETIVOS GENERALES

La finalidad de este proyecto es evaluar, fundaaternte, el riesgo de estrés en la
empresa Jugueteria, a través de la valoracionveesds factores de riesgo psicosocial y
proponer medidas preventivas al respecto segunptoxipios generales de la
prevencion de riesgos. Se toma en consideracigyarlos individuos, sino a grupos
homogéneos de trabajadores, como a los trabajadt®eautoservicio, que estén
expuestos a riesgos del mismo tipo.

+ OBJETIVOS ESPECIFICOS
Los objetivos a alcanzar son los siguientes:

1. Identificar situaciones de insatisfaccion laborafatios en la organizacion a
través de estas cuatro variables para realizareualacion inicial del estado
general de la empresa en relacién, fundamentalmeoteel riesgo de estrés:

a. Participacion, implicacion, responsabilidad
b. Formacion, informacion, comunicacion

c. Gestion del tiempo

d. Cohesion de grupo

2. Aportar una serie de primeras medidas preventiggeditadas a una
evaluacion posterior mas exhaustiva caso de que@sdiese.



INTRODUCCION:

LOS FACTORES
PRODUCTORES

DE ESTRES




El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene effr@bajo ha definido el estrés
como la respuesta fisiologica, psicologica y de portamiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones intgreaternas. En el ambito laboral surge
cuando se da un desajuste entre la persona, elopdes trabajo y la propia
organizacioh El trabajador percibe que no dispone de recigsfisientes para afrontar
la problematica laboral y aparece ese estado debbtaddamiento”, al que se denomina
estrés, producido por esas presiones citadas tjignamomo estresores

Estos estresores pueden ser de caracter fisico oaddeEter psicosocial. Asi, la
iluminacion, la temperatura o el ruido inadecuagogeden considerarse estresores
fisicos al igual que los ambientes contaminadaasgplopias posturas que tengan que
realizarse o mantenerse en la realizacion del jodbaPor otro lado, los estresores
psicosociales son aquellos relacionados con ekndalu de la tarea, respecto de la que
puede tenerse sobrecarga cuantitativa o insufeciar@rga cualitativa (contenido
limitado o monocorde, falta de demandas a la afidati 0 a la solucion de problemas
etc.Y, o relativos a la organizacion del trabajo comeaaiflicto y ambigiiedad de rol,
jornada de trabajo, relaciones interpersonalesoynpcion y desarrollo de la carrera
profesional. No obstante, en la aparicion delésstambién influyen las caracteristicas
individuales que haran mas o menos vulnerableteabajador a este tipo de riesgo.

Las diferencias individuales tienen un papel imgrae en la experiencia del estrés
laboral, ya que la combinacion de una situaciontiquaar y de un individuo
determinado (caracteristicas personales espesifiexpectativas, experiencias
pasadas, actitudes, aptitudes y sus propios sentios) puede dar como resultado una
falta de equilibrio que induzca al estrés.

! Hoyo Delgado, M.A.Estrés laboral Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajadhtl, 1996, pag.
6.

2 En esta argumentacién sobre el estrés se sigya largumentado y autores citados por Pedrosa
Alquézar, S.I:: “Estrés laboral por razones de g&nfactores de riesgo y medidas preventivas” para
VVAA.: El estrés laboral como riesgo psicosocial: acividagkventiva y correctoralLaboratorio de
Riesgos Psicosociales de Andalucia, 2009.

3 Vid, en este sentido.: Pedrosa, J.J.; GaspaRalz, J.L.; Barbolla, F.; Azzolini, REstrés postural.
Ejercicios y mejora de habitp$ira Editores, Zaragoza, 2004. Avanzando lo sgi@nalizara infra. La
incidencia de este estrés postural ha llevadousocla pronunciamientos judiciales (Vid. STSJ de
Madrid, de 1 de diciembre de 2003 —JUR 2004/94456).

“Vid., Levi, L.: “Factores psicosociales, estrésajud”, en OIT.Enciclopedia de Salud y Seguridad en
el Trabajo. Volumen 2, 1998, pag. 34.5.



Hay que tener en cuenta que los aspectos persgmadelen variar en el tiempo en
funcién de factores tales como la edad, las neadsgly expectativas y los estados de
salud y fatiga. Obviamente, todos estos factorggacentre si e influyen en el nivel de
estrés experimentado por el trabajador, tanto poedto de trabajo como fuera de él.

Esos estresores o factores de riesgo psicosogatxen definirse como interacciones
entre el trabajo, su medio-ambiente, la satisfacerd el trabajo y las condiciones de su
organizacién, por una parte y, por otra, las calzalds del trabajador, sus necesidades,
su cultura y su situacion personal fuera del t@ba&pdo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en ladsaen el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabdjo Afectan a la salud de las personas a travésdeamjunto

de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologigadel comportamiento a ciertos
aspectos adversos o nocivos del contenido, la @ma@an o el entorno de trabajo; un
estado que se caracteriza por altos niveles déaei y de angustia, con la frecuente
sensacion de no poder hacer frente a la situdbgE es lo que supone el estrés. Asi,
en términos de prevencién de riesgos laboralesrigpodecirse que los factores
psicosociales representan la exposicion al rieggogrganizacion del trabajo o el
contenido de la tarea el origen de ésta y, el stk precursor del efectode la
enfermedad o trastorno de salud fisica 0 mentapgeda producirse.

Y es que estd comprobado que el estrés da lugiceianes tanto en la salud fisica
como mental del trabajador. Asise ha afirmado que puede dar lugar a trastornos
gastrointestinales, como Ulcera péptica; cardiavases -—hipertension arterial-;
respiratorios —asma bronquial-; endocrinos —diabpteexuales —alteraciones de la
libido-; dermatoldgicos —alopecia-; musculares idgg- u otros como cefaleas. Y en
relacion con los trastornos psicolégicos blogueosntales, frecuentes olvidos,
trastornos del suefio, adiccién a drogas y alcotraktornos de la personalidad,
trastornos de la conducta que, sin duda, afectsuns aelaciones extralaborales.

Ademas, plantea problemas para la propia empreta sitniaciones de absentismo
laboral, incapacidad, mal ambiente de trabajo onpopoder planificar adecuadamente
el trabajd.

Aunque la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pw@ande Riesgos Laborales
(LPRL) no hace referencia al estrés ni a otrogyasgpsicosociales su prevencion se

®Vid. VWAA Ruiz Rodriguez, I.; Torollo Gonzéalez FCurso de prevencién de riesgos laborales:
Espafia en el marco de la Unién Europ®tdrid, Dykinson, 1999, pag 290.

® Comision EuropeaGuia sobre el estrés relacionado con el trabajoa gal de la vida o el beso de la
muerte? Oficina de publicaciones oficiales de las Comadits Europeas, Luxemburgo, 2000.

" ISTAS: Manual de la version media del método ISTAS21 (6QPsde evaluacién de riesgos
psicosocialeswww.istas.ccoo.epag. 9.

8 Siguiendo a Hoyo Delgado, M.AEstrés laboral.op. cit., pags. 8 a 11.

° Sobre este particular, vid.: Cooper, C.L.; Liuk&nrP., Cartwrigt. S.Stress Prevention in the Work
Place: assesing the costs and benefits to organizatEuropean Fundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, Dublin, 1996.



hace necesaria sobre la base de su articllaski, ademas de establecer la obligacion
para el empresario de proteger a sus trabajadorgsadas condiciones de trabajo que
puedan producirle, fundamentalmente, dafos fismm®0 las caracteristicas generales
de los locales, instalaciones, equipos, productodemas Uutiles existentes en un
determinado centro de trabajo o las relacionadadaconaturaleza de los agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos (art. 4.7 a), b) y c) de RRL), también establece la obligacion
de protegerlos contra otras condiciones de trabae pueden afectar,
fundamentalmente, a su salud psiquica, aunque respecifique con estos ultimos
términos, como aquellas relacionadas con la orgaitim y ordenacion del trabajo
(estilo de mando, distribucién de la jornada, rittmta monotonia de trabajo...-art. 4.7
d) de la LPRL-), que son las causa principal dderi@dizacion de los riesgos
psicosociales y las efectos de los mismos, talngocha sefialado la Agencia Europea
para la Seguridad y Salud en el Trabajo

En apoyo a este articufp el 14.2 de la LPRL exige al empresario garantiaar
seguridad y la salud de los trabajadores a sucsemmn todos los aspectos relacionados
con el trabajo y el articulo 15.1.g). incorporaretds principios de la accion preventiva
el de planificar la prevencion, buscando un comjwtherente que integre en ella la
técnica, la organizacion del trabajo, las condiesode trabajo, las relaciones sociales y
la influencia de los factores ambientales de t@b@&¢ exige, por tanto, una proteccion
de la salud integral del trabajador que abarcarliesr@e a los riesgos psicosociales.

1% Sjguiendo a Pedrosa Alquézar, S.I:: “Del conocititiea la accion: implicacion de las comunidades
auténomas en la prevencion de riesgos psicosati&lesbservatorio de Riesgos Psicosociales. Revista
cientifico técnicaNum 1, 2008.

1« vinculados al modo en que se organiza y gestieinmabajo, asi como el contexto econémico y
social del mismo...”. Vid. Agencia Europea para lg@B&lad y Salud en el Trabajo: “Previsiones de los
expertos sobre la aparicién de riesgos psicosacalerelacion con la seguridad y salud en el todhaj
FACTS num 74, 2007, localizable en https://oshajgareu

12\WAA.: El tratamiento juridico de los riesgos psicosocialé/n estudio de la experiencia juridjca
Observatorio Permanente de Riesgos Psicosocialds@EL, 2010, pag. 3.



ANALISIS DE LOS

TRABAJADORES Y SUS PUESTOS
DE TRABAJO, ALTERACIONES
OBSERVADAS EN RELACION CON
LOS PUESTOS E IDENTIFICACION
DE LOS FACTORES DE RIESGO
EXISTENTES




Antes de evaluar el riesgo de estrés y el gradosigisfaccion laboral a través del
analisis de los factores de riesgo psicosociaprbeedido a realizar una descripcion de
la empresa, un analisis del tipo de trabajadoresstps desempefados, patologias y
molestias observadas, asi como a una valoracioatrde condiciones de trabajo o
factores que pueden producir estrés e insatisfadabral

+ DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Jugueteria es una gran superficie comercial edgacia en la venta de juguetes. En
Espafa se inaugur6 la primera tienda en 1991, segtoso el punto de partida en el
mercado espafiol. Jugueteria implantaba asi en &splafiuevo concepto de gran
superficie dedicada exclusivamente a los juguétegialmente esta invirtiendo en la
apertura de nuevos centros por toda Espafia, comb aso de la tienda a evaluar,
ubicada en Zaragoza, la cual abrio sus puert&sda octubre de 2012.

+ DESCRIPCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

La empresa cuyos trabajadores de autoservicio &petoode analisis en este
proyecto es una multinacional de distribucion dgugies. Para cubrir las necesidades
de la tienda y las exigencias del mercado se dardra

Gerente Contrato de 8 horas diarias y dos dias de figstalescanso semanal,
el domingo (si el centro comercial permanece cejrgdin dia entresemana.

Tres encargado<Contrato de 8 horas diarias y dos dias de figstadescanso
semanal, el domingo (si el centro comercial permaneerrado) y un dia
entresemana.




32 dependientes autoserviciGontrato a “tiempo parcial’, de acuerdo a lo
determinado en el precepto 12 del Estatuto dedalsdajadores con una duracién
hasta el 20 — 01 — 2013. Dos dias de fiesta paadses semanal, el domingo (si
el centro comercial permanece cerrado) y un dieesgmana. En la clausula
adicional sexta ambas partes constatan que dulamnigencia de la relacion
laboral, se contempla el trabajo en Domingos y i¥@stcomo parte de la
jornada ordinaria de trabajo.

Tanto la formacion inicial y posterior como todaes Imedios de trabajo (ordenador,
teléfono maovil, impresora, symbol, ropa de trahajpgcorren a cargo de la empresa.

Hay cinco secciones (almacén — bicicletas y abeeiseguridad — consolas, cajeras,
atencion al cliente y reponedoras) y todos losajeatnres aparte de tener asignada una
seccion tienen que atender a los clientes

Objetivos de cada seccion consisten en :

- Almacén — bicicletas y aire liorehequear que esta correcta la recepcion de
mercancias (turno de mafana), colocar la mercaaia en el almacén principal como
en tienda, mantener el almacén ordenado, cambipsed®, sacar a tienda tantos ticket
autoservicio como mercancias hay en almacén, toatasga mercancia que compra el
cliente desde el almacén hasta la puerta de s@dideenda, hacer una vez a la semana
un chequeo de la mercancia que se tiene en almawémar bicicletas, coches,
patinetes, casas,... y atender a los clientes.

- Sequridad — consolashequear que esta correcta la recepcion de méasanc
(turno de mafiana), colocar la mercancia en el @mede videojuegos como en tienda,
vaciar los videojuegos y consolas de su caja aidesacarlos a tienda, alarmar los
productos que se exhiban, cambio de precios, aeatéim el ordenador tantos ticket
autoservicio de precio como productos hay en ehedm (solos los productos que estan
en vitrina), realizar en ordenador los precios @& productos que se expongan en
vitrina junto a las caracteristicas de dichos pectmk) mantener el almacén en orden y
limpio, guardar las alarmas de los productos gusasevendido, entregar alarmas a las
demds secciones, hacer una vez a la semana urecheg|la mercancia que se tiene en
almacén y atender a los clientes.

- Cajerasrealizar las transacciones de cobro, desalarosaprioductos, ofrecer
la tarjeta de fidelizacién de la tienda, informhcléente de los descuentos que posee y
si son validos en cada compra, informar al clietdede puede recoger los productos
con ticket autoservicio, avisar por megafonia selecion segun el ticket autoservicio de
la clienta y atender a los cliente.

- Atencidn al clientesaludar a todos los clientes que entran, peldis alientes
que dejen las bolsas en consigna, contar el didertms cambios, dar cambios a las
cajeras, atender a las llamadas, realizar dewwlasi procesar los productos
defectuosos y atender a los clientes.



- Reponedoragmplantar los productos nuevos en tienda, reptmseproductos,
colocar la mercancia en almacén, alarmar los ptodycatender a los clientes.

El objetivo es la buena coordinacion entre el pwmb@ara conseguir el mejor
funcionamiento de la tienda Jugueteria, es porggioal personal lo distribuye y asigna
una seccién desde el primer dia. Cada trabajadae tque conocer muy bien los
productos de su seccién y ademas conocer dondecsergran situados los demas
articulos, para poder ayudar al cliente cuandoat@hguna duda o problema.

Lo que ha de conseguir el dependiente es atenaeadoprofesionalmente posible, para
ello tiene que saber las ofertas de la quincerares y sobre todo saber los productos
que la Jugueteria posee y las caracteristicassddiferentes productos, como he citado
anteriormente. Para ello es muy importante la i@hacon el cliente, la educacion, las
formas y sobre todo el no mentir a cerca de cuatquioducto o procedimiento de la
tienda.

La empresa cuenta con tres encargados en tiendsogues autorizados de informar a
los trabajadores dehfodus operandide esta, y de formar al personal. Los encargados
son el contacto entre la empresa y el personalgigeferia, asi que todas la recepciones
de mercancias, ofertas, propuestas, problemasasastde la mercancia pasa por sus
manos, en cuyo caso debera informar a los trabagagara dar un mejor servicio.

El trabajador mantiene diariamente contacto direcio su gerente, sus encargados y
con compaferos de su mismo turno. Su turno de joradsta asignado desde un
principio al igual que el dia festivo de entresemapero el horario puede ser
modificado en campafia de Navidad. Los horarios smmanales, se dan con una
semana de antelacién, aunque en campafia de ingetmmn llegado a dar con tres dias.

El horario comercial es de 10 a 22 horas de lun&ibados y dias de apertura,
pero la franja horario para los trabajadores carcdesde las 8 de la mafana hasta las
22 horas. Cada jornada es de 4 horas diarias. @n sgccion hay tres personas con
turnos asignados y con un correturnos, el cual déasaria su turno en funcion del dia
festivo de sus comparieros de seccion.

Asi los turnos para las diferentes seccionesrseria
- Empleado A: 10 a 14 horas.
- Empleado B: 14 a 18 horas.
- Empleado C: 18 a 22 horas.

- Empleado D: el sabado y otro dia entresemand& de2ll horas y los otros
tres dias su horario seria el de sus comparfier@yAC segun tuvieran su
descanso semanal.

De las cinco secciones hay dos que tienen cieetadipridades:



- Cajeras: tienen refuerzos los viernes, sabadestivos. Hay personas que
realizan sus 20 horas semanales en dos dias.

- Reponedoras: 8 a 12 horas, son las encargadhesdargar los camiones, y
los dias que no hay su horario es de 10 a 14 horas.

* ALTERACIONES OBSERVADAS EN LOS TRABAJADORES

Sintomas presentados por algunos de los trabagdore

Mal humor

Ansiedad

Fatiga facil

Ante un problema evitar hablar con el superior
Desanimo al ir al trabajo

Miedo - temor

Pensamientos negativos sobre uno mismo
Cefalea

Preocupacion

Sequedad en la boca

+ IDENTIFICACION Y VALORACION DE LOS FACTORES DE RIES GO
EXISTENTES

En una primera aproximacion se identificaron comctdres que podian generar
estrés o insatisfaccion en la realizacion del joakba iluminacion, la temperatura, el
ruido y la ventilacion. Se evaluaron las condie®o niveles en los que se presentaban
en la empresa y se dieron por validas.

Para saber si los factores organizativos de laesagsodian producir estrés o algun tipo
de insatisfaccion laboral se seleccion6 un métadevdluacion, el del Instituto Navarro
de Salud Laboral que, a través de un cuestionano 39 preguntas, valora 1) la
participacion, implicacion y responsabilidad, 2) farmacién e informacion y
comunicacion, 3) la gestion del tiempo y 4) la cabe del grupo. Los desajustes en
estas variables nos determinaran si existe o sgaide estrés o insatisfaccion laboral.

= |LUMINACION

En la realizacién del presente estudio, se utilindMedidor de lluminacion
Digital marca Gossen Koban KL 1330 ajustado paraidaede luz continua en la



posicion de medida AUTO. La medicidn se realiz&kcentro de trabajo a las 11 horas
del 12 de noviembre de 2012.
2.1.- Valores obtenidos en las mediciones

Los valores de iluminacion vienen dados directamentLUX (unidad de medida
de iluminacién) por el medidor.

2.2.- Estrategia de evaluacion

Las mediciones fueron realizadas en los siguigniestos de trabajo:

» Almacén:operaciones de reposicion de productos en esianter superiores
nunca a 45 kg.

» Sequridad: operaciones de reposiciones de productos en eastantao
superiores nunca a 10 kg.

» Cajas:Uso de pantalla de visualizacion de datos. Cotbecarticulos.

» Atencion al clienteuso de pantalla de visualizacion de datos.

» Reponedorasoperaciones de reposicion de productos en estanteo
superiores nunca a 12 kg.

» Vias de pasgpasillos y vias de circulaciéon

El nimero de mediciones realizadas en cada zonketeemind de tal forma que los
niveles de iluminacion de todos los trabajadoresdgn perfectamente definidos. Para
la determinacion de las medidas, se coloco el oe@id las zonas de trabajo habituales
de cada puesto, a la altura donde se realizanaless; en los lugares donde el
requerimiento de iluminacion es mayor.

Los criterios de valoracion utilizados en el praéseestudio de iluminacion vienen
claramente definidos en el Real Decreto 486/199¥,1d de abril, sobre las
disposiciones minimas en seguridad y salud quendalr@plir los lugares de trabajo.

Real Decreto 486 / 1997, de 14 de abril

La iluminacién de los lugares de trabajo deberéfgrque los trabajadores dispongan
de condiciones de visibilidad adecuadas para podedar por los mismos y desarrollar
en ellos sus actividades sin riesgo para su seglydsalud. La iluminacién de los
lugares de trabajo debera cumplir, en particutar,disposiciones dénexo IV sobre
iluminacion de los lugares de trabajo:



Los niveles minimos de iluminacion de los lugaredrdbajo seran los establecidos en
la siguiente tabla:

Zona o parte del lugar de trabajo (*) Nivel minimode iluminacién

Zonas donde se ejecuten tareas con:

1.° Bajas exigencias visuales 100 lux
2.9 Exigencias visuales moderadas 200 lux
3.° Exigencias visuales altas 500 Ilux
4.° Exigencias visuales muy altas 1.000 lux
Areas o locales de uso ocasional 50 lux
Areas o locales de uso habitual 100 lux
Vias de circulacién de uso ocasional 25 lux
Vias de circulacion de uso habitual 50 lux

(*) El nivel de iluminacién de una zona en la qeeejecute una tarea se medira a la
altura donde ésta se realice; en el caso de zoeassd general a 85 cm. del suelo y en
el de las vias de circulacion a nivel del suelo.



Los resultados de las mediciones vienen expuesttzsseguiente tabla:

REQUERIMIENTO

PUESTO: Almacén ILUMINACION
MINIMO
940 lux 200 lux
) REQUERIMIENTO
PUESTO: Seguridad - Consolas | ILUMINACION

MINIMO

1340 lux

200 lux




REQUERIMIENTO

PUESTO: Cajeras ILUMINACION
MINIMO
1342 lux 500 lux
_ _ REQUERIMIENTO
PUESTO: Atencion al cliente ILUMINACION

MINIMO

1342 lux

500 lux




REQUERIMIENTO

PUESTO: Reponedoras ILUMINACION
MINIMO
b
ol Aedel T 1292 lux 200 lux
, . ) REQUERIMIENTO
PUESTO: Vias de circulacion ILUMINACION

MINIMO

1220 lux

200 lux




Requerimiento minimo segun anexo IV del Real decA&6/1997 de disposiciones
minimas de seguridad y salud en los lugares dajtrgbanexo IV de la guia técnica del
INSHT para la evaluacién y prevencion de los rigsgalativos a la utilizacion de
LUGARES DE TRABAJO: Real Decreto 486 / 1997.

En funcién de los resultados obtenidos en las nwds de iluminacion efectuadas,
el nivel de intensidad se encuentra dentro delamaiento minimo exigido teniendo
presente el RD 486/97; en consecuencia se propone:

» [Establecer un programa de mantenimiento y limpipesidédicos de las
luminarias que incluya la sustitucion de aquellasmealas condiciones o con
rendimientos de iluminacion por debajo de las aépaciones.

= TEMPERATURA

Este estudio, se realiza para dar cumplimiento @&si@ablecido por la Ley
31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, emdosg refiere a la evaluacion de
riesgos que se ha de efectuar en cada puestdodgot(Art. 16).

El dia 12de noviembre de 2012 fueron visitadas las instaf@s de la empresa y se
recogieron los datos necesarios para elaboraesttdio.

Por otra parte, se incluye un conjunto de recomzadas y prioridades en su
ejecucion. No obstante, este estudio, es un dodonadnerto, que deberéa ser revisado,
cuando se produzcan cambios en la actividad labagallas condiciones de trabajo.

El alcance del presente informe esta reflejad@aealla adjunta,

AREA PUESTOS TAREA
ALMACEN Dependiente deMozo de almacén, bicicletas -
autoservicio aire libre.

Dependiente 985 eguridad - consolas

TIENDA ..
autoserviclo

TIENDA Dependiente  dg- ioras
autoserviclo

TIENDA Dependlgﬁte deAtencién al cliente
autoservicio
Dependiente d

TIENDA P FReponedoras

autoservicio




Para la realizacion de este informe se han sedoslccriterios establecidos en la
siguiente legislacion de aplicacién y normativaeferencia

Para la realizacion del estudio se han tenido entauos criterios establecidos por:
* Ley 31/95: Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

* Real Decreto 39/1997: Reglamento de ServiciosreeeRcion.

» Real Decreto 486/1997 disposiciones minimas deriskzglly salud en el trabajo.

» Real Decreto 485/1997: Disposiciones minimas enemaatde sefializacion de
seguridad y salud en el trabajo.

* Real Decreto 773/1997: Disposiciones minimas derggad y salud relativas a la
utilizacion por los trabajadores de equipos degu@odn individual.

De acuerdo con dichas normas se han llevado a medaticiones de los siguientes
parametros:

» Temperatura seca
* Temperatura Humedad
« Temperatura Globo

Para la determinacion de dichos pardmetros se imsidavado lo establecido por las
normas de aplicacion.

Siguiendo este procedimiento se anotaron la teriyraraeca, la temperatura de bulbo
hamedo, la temperatura de globo en cada uno qailuss.

El muestro se planificd buscando las condiciones imadituales de trabajo, o en su caso
las mas desfavorables, en lo que a condicionesdasrae refiere. La distribucion de los
puntos de medicion se ha disefiado teniendo enal@mtpuntos donde se sitian los
trabajadores. Para la duracion de cada medida @ manto tuvimos en cuenta la
caracteristica de respuesta del aparato.

La seleccion de puntos a medir se realizo buscdatisminar los datos térmicos de las
zonas donde se sitdan los puestos de trabajo teneancuenta ademas las condiciones
de climatizacién del local (ubicacion de rejillas dalida de aire, portones, etc.).
También se recogieron valores en aquellos puntos g& consideraron mas
desfavorables y que, si bien normalmente no hdajadores, en ciertos momentos y
durante periodos significativos, puede haber operaesempefando tareas concretas.



Para llevar a cabo la medicion de los parametrdseartales fue utilizado el siguiente
equipo:

TIPO DE APARATO MODELO

Monitor estrés térmico QUEST QT-10

De acuerdo con los criterios y condiciones indisaanteriormente se han obtenido los
siguientes resultados:

Ta SECA HUMEDAD _

PUESTO °C) RELATIVA WBGT in |WBGTout |ta ¢ 0OBO
(%) ©C)

Cajera y
atencion a
cliente

21.8 16.2 17.8 -- 21.8
Seguridad
bicicletas |51 5 16.0 176 - 21.6
Reponedora | 21.7 16.0 -- - 21.7
Almacén 19.1 16.1 17.4 - 19.2

Las mediciones de los distintos parametros amhbentse efectuaron el dia 12 de
noviembre de 2012 entre 11 y 11:30 de la mafiana

Las determinaciones se llevaron a cabo en punim®sentativos de cada zona de
trabajo durante el periodo elegido de medida (quemresponde con el caso mas
desfavorable en lo que se refiere al posible riggyaestrés térmico, etc.).



Durante las mediciones, los trabajadores mantuviena actividad representativa de la
que habitualmente realizan y los focos de calorngtalaciones de ventilacion
climatizacion, etc. disponibles, permanecierorcfomando a su ritmo habitual.

A este fin, el R.D. 486/97, del 14 de abril sobigpdsiciones minimas de seguridad y
salud en los lugares de trabajo, en su Anexoijdl lds condiciones ambientales de los
lugares de trabajo, debiéndose ajustarse a loesitgui

En locales de trabajo cerrados deberan cumplisssidaientes valores:

AT RANGO DE TEMPERATURAS
Trabajos sedentarios 17-27°C
Trabajos ligeros 14-25°C

A la vista de los resultados obtenidos en las elifirs areas estudiadas (puestos
estudiados, etc.) se obtiene unos valores de tatopardentro del margen establecido.
De todo lo indicado anteriormente, se desprenddaguipuestos de trabajo indicados y
en funcién del indice de temperatura efectiva, dampon el R.D. 486/97 y la Guia
Técnica de Lugares de Trabajo.

Se recuerda que las posibles sanciones derivati@ascdmplimiento de legislacion en
materia de Prevencion de Riesgos estan tipificaha®l Real Decreto Legislativo
5/2000 de 4 de agosto.

Asi mismo, en cumplimiento de lo establecido enL&y de Prevencion, debe
informarse a los representantes de los trabajadierés realizacion y resultado de este
informe.

No obstante este estudio es un documento abareodebera ser revisado, cuando se
produzcan cambios en la actividad laboral o laslimiones de trabajo.



Las conclusiones y recomendaciones de este infeertegacen teniendo en cuenta las
condiciones encontradas en la visita llevada a gatroel técnico de PRL y las
indicaciones de la persona de la empresa que tepai@aron.

Ademas de los criterios y normativa legal de aplima se han tenido en cuenta los
codigos deontolégicos de buena practica y la éxpern profesional del técnico
especialista de prevencion que lo han elaboradimisso, segun informa la empresa,
las condiciones de funcionamiento y las tareagemresentativas de las habituales.

. RUIDO

Las fuentes de ruido que pueden afectar a los qgmiede trabajo son
fundamentalmente dos: ambiente acustico del pdrsan&oras punta y equipos
de pantallas de visualizacién de datos en areajdse.cAmbas estan muy por debajo de
los decibelios establecidos como exposicibn maxialaruido por parte del
trabajador; en consecuencia, no procede su medicion

= VENTILACION

Las condiciones ambientales del local de trabajatemen a lo establecido en el
Anexo lll del RD 486/97. Se dispone de sistema xigaecion que proporciona y
asegura una correcta ventilacion y renovacion e de acuerdo al RD. 1215 /97 y RD
486/97.

= SOBRE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Dado que los estresores fisicos se mantienen erlesivadecuados en esta
empresa, se ha procedido, como ya se ha adelasuadm, a conocer qué probabilidad
existe de que los trabajadores sufran estrés sadbgle insatisfaccion laboral, a travées
de la participacion, implicacion y responsabilidéarmacion y comunicacion, gestion
del tiempo y cohesion de grupo que se analizansapartados IV Y V de este trabajo.
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e LOS METODOS DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Siguiendo la publicacion del Instituto Nacional 8eguridad e Higiene en el
Trabajo junto con la Universidad Auténoma de Madridn la actualidad se dispone de
una pluralidad de métodos para evaluar los riepga®sociales, y a continuacién se
describiran las principales caracteristicas de il@srumentos mas importantes. La
descripcion se hacen en orden cronoldgico de gsicapa

* FPSICO 3.0:

Es el método oficial del Instituto Nacional de $hakiHigiene en el Trabdjbque
tiene el objetivo de evaluar las condiciones psiciades en las organizaciones y la
identificacién de riesgos.

Para su elaboracion, los autores se fundamentardeogias de estrés, motivacion y
satisfaccion. El cuestionario, permite la evaluaaé 10 factores o dimensiones de los
factores psicosociales con un total de 94 items:

Carga de trabajo

* Autonomia

* Demandas / exigencias cognitivas

» Demandas / exigencias emocionales

« Demandas / exigencias variedad

B Moreno Jiménez, B. y Baez Leodn, C.: “Factores wgis psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas” Madrid, 2010, pag: BY/-

“ Martin, F. y Pérez, J.: Factores psicosocialespdutgia de evaluacion. (NTP 443). Barcelona.:
INSHT. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 199



« Participacion e informacion
* Condiciones de empleo

« Desempefio de roles

* Relaciones interpersonales

* Tiempo de trabajo

* PREVENLAB:

Es un método de evaluacion de riesgos psicosocialaisorado en la Universidad
de Valencia que se basa en el modelo AMIGO (Modelanalisis multifacético para la
intervencion y gestién organizacional)

El método de Andlisis Multifacético para la Intame®n y Gestion Organizacion@l
plantea una estructura organizacional que constmaeerie de facetas que van a guiar
el proceso de evaluacién de riesgos psicosoci@lassiste en un proceso que parte de
un modulo preparatorio en el que se establecengtato con el cliente. Después tiene
lugar el modulo de chequeo general que es desonitm |la fase en la que se aplican un
instrumento cuantitativo y otro cualitativo que kxpn las facetas que recoge el
modelo AMIGO. El instrumento cualitativo proporceomformacion sobre situaciones
que generan malestar a través de una preguntaaabigrcuantitativo explora las
diferentes facetas que se presentan a continuacion:

e Sistema de trabajo

» Tecnologia que se usa en el trabajo

» Estructura de la organizacién

e Infraestructura y recursos disponibles

» Clima social y comunicacion en la organizacion

» Politicas y practicas en la gestidén de recursosanom
» Estilos de direccion

» Personas y grupos de trabajo

 Peird, J.M.: El Modelo AMIGO: marco contextualizadadel desarrollo y la gestion de recursos
humanos en la organizaciones. Papeles del Psic@ags-15, 1999.

'® Peirg, J.M.: El Modelo AMIGO: marco contextualizaddel desarrollo y la gestién de recursos
humanos en la organizaciones. Papeles del Psic@gd-15, 1999



» Mision y cultura de empresa
* Ambiente de la organizacion
» Estrategia de la empresa

Ademas recoge informacion sobre propension a cardbiarganizacién y de unidad de
trabajo, percepcion y equidad. El instrumento dtetito es muy amplio y consta de
mas de 100 items. A partir de ahi, la metodologianfie profundizar en aquellos
aspectos necesarios para continuar con el proeesoitervenciéon y su evaluacion.

Los resultados del instrumento cuantitativo sowatos mediante la media en cada
factor. También se recogen los porcentajes dejaddia@s que puntlan mas de 4 (que
es la puntuacion que indica malestar importante s@eexperimenta con cierta
frecuencia).

Se trata de un procedimiento complejo que solo @sed llevado a cabo por expertos
en esta metodologia especifica y no es un matgralkesté libremente disponible para
cualquier técnico. Por otro lado merece destacatidancion que se hacen en sus
resultados de intensidad, frecuencia y severidad. datos relativos a su validacion
estan cuidados de forma no habitual en otros método

* INSL:

En el 2002 se publico la primera edicion del métddbinstituto Navarro de Salud
Laboral’. Para su elaboracién se basaron en los modeBsmanda-Control-Apoyd
1920 En la primera parte del procedimiento se recogem serie de datos sobre la
organizacién por parte del técnico en prevenci@npdrte del cuestionario consta de 30
preguntas con la siguiente estructura:

» Participacion, implicacion y responsabilidad
* Formacion, informacion y comunicacion

» Gestion del tiempo

Y Lahera, M. & Nogareda, C. El método del INSL pamaidentificacién y evaluacién de factores
psicosociales. (NTP 840) Madrid: INSHT

'® Karasek, R. A.: Job Demands, job decision latitiate] mental strain: implications for job redesign.
Administrative Science Quarterly, 24, 285-308, 1979

¥ Johnson, J. V. & Hall B. M.: Job strain, work plasmial support and cardiovascular disease: A cross
sectional study of a random sample of the Swedistkiwg population. American Journal of Public
Health, 78,10,1338-1342, 1988.

**Karasek , R. y Theorell, T.: Healthy work, strgsmductivity and the reconstruction of working life
New York: Basic Books, 1990.



* Cohesion del grupo

Complementariamente, se evalla el acoso psicoldmioo3 items, y en un apartado
relativo a la empresa se pregunta sobre la coadihaamiliar y laboral. Es posible la
aportacion de informacion cualitativa en el apartdd observaciones.

Los resultados se presentan sumando las preguatasdh factor. Consideran una
situacion inadecuada o muy inadecuada si se obtiengorcentaje 40% o mas de la
puntuacion maxima resultante de la suma de caddeitus items de esa variable.

* MARC-UV:

Es el Método de Evaluacidon de Riesgos Psicosociglesomportamentales,
elaborado en la Universidad de Valencia, formada pos baterias que se
complementan que se pueden usar por separadoa®ateria Valencia PREVACC y
la Bateria de Factores Psicosociales de Salud ab{RiFPSL).

El objetivo de la BFPSL es la evaluacion de losgos psicosociales y factores
organizacionalés??23 y segln su autor Mefi§ cuenta con la base teérica habitual a la
explotacion de los factores psicosociales de riepgno no se precisa cuales son
especificamente.

La bateria consta de mas de 150 items que recagsolm variables psicosociales sino
indicadores de consecuencias psicoldgicas, dessialglidad y deseabilidad social,
como control de sesgo. La estructura de los faseeestrés:

» Estrés de rol (conflicto de rol, ambigledad de lilitrocidad de
rol).

» Disfunciones sociales (mobbing)

! Melia, J.L.: Bateria de factores psicosociales ekids laboral: Intrumentos diagnésticos para la
prevencion de disfunciones y patologias laborMeatencia: Ed. Cristdbal Serrano, 2003

? Melia , J.L.: La Bateria de Factores psicosocialesla Universidad de Valencia: a evaluacion
multidimensional comprehensiva de los riesgos psiciales. Trabajo presentado al tercer congreso
Internacional de Prevencion de Riesgos Laboraka#ti&®jo de Compostela. 2004

» Melia, J.L.: La Bateria Valencia PREVACC 2003 deUniversidad de Valencia. En Melia, J.L.,
Nogareda, C., Lahera, M., Duro, A., Peird, J.MyPR., Salanova, M., Gracia, D., de Bona, J.M.0Baj
J.C. y Martinez-Losa, F. : Perspectivas de Intasidenen Riesgos Psicosociales. Evaluacion de Reesgo
Barcelona: Foment del Treball Nacional. Pags. 18®.-2006

*Melia, J.L.: La Bateria Valencia PREVACC 2003 deUniversidad de Valencia. En Melia, J.L.,
Nogareda, C., Lahera, M., Duro, A., Peird, J.MyPR., Salanova, M., Gracia, D., de Bona, J.M.0Baj
J.C. y Martinez-Losa, F. : Perspectivas de Intesidenen Riesgos Psicosociales. Evaluacion de Reesgo
Barcelona: Foment del Treball Nacional. Pags. 18®-2006



» Factores organizacionales (liderazgo, comunica@ompromiso
organizacionales son la calidad, la seguridadnyezlio ambiente)

Los resultados se indican mediante media, deswiatipica y percentiles. Su
validaciorf®, ha sido efectada mediante correlacion entredeshles de consecuencias
psicolégicas y siniestralidad laboral con los fagsopsicosociales de la bateria. No se
han encontrado datos sobre su correlacion conicoasbs externos ni sobre la validez
factorial de la bateria. En cambio si se encuaitestudio de fiabilidad de las escalas
mediante alfa de Cronbach que en todos los capesasuel 0,78.

La bateria Valencia PREVACC tiene el objetivo dalear los factores psicosociales
que se relaciona con accidentes laborales y enflamies profesionales. Utiliza el
marco tedrico propuesto por Méfidle Accidentes Laborales y se basa en una recogida
de informacién cuantitativa y cualitativa. Segunastior permite el diagnostico de la
respuesta de seguridad de una empresa.

Consta de 3 partes: un cuestionario para los adbegs, un cuestionario para el técnico
y un cuestionario de informacion objetiva y subgtpara el técnico. El autor indica
gue no es necesario aplicar la bateria completadas las situaciones, pero si existe un
nacleo central que es el cuestionario para losajadlores. Este consta de 6 escalas
distribuidas en dos grupos: indicadores de rieggtes respuestas de seguridad que
segun el autor son el conjunto de acciones u onasigue afectan a la probabilidad de
accidentes. Las escalas son:

* Indicadores de riesgos (exposicion a riesgos Yy gitidad
percibida de accidentes)

 Respuestas de seguridad (de la empresa, del uvlabaja
companeros y supervisores)

Estos 6 factores constan de 77 items y para alloalie resultados se calcula la media
reescalandola de 0 a 100 para su interpretaci@iridices alfa de Cronbach para los 6
factores son en todos los casos superiores alaA@lidacion del cuestionario se llevo
a cab8’ mediante el estudio de la validez criterial ca@nando las diferentes escalas
de PREVACC entre si, correlacionando el cuestiorarn indicadores de accidentes de
trabajo y con la bateria BFPSL, encontrando enrgégerrelaciones significativas en

® Melia , J.L.: La Bateria de Factores psicosocialesla Universidad de Valencia: a evaluacion
multidimensional comprehensiva de los riesgos psiciales. Trabajo presentado al tercer congreso
Internacional de Prevencién de Riesgos Laboraka#ti&®jo de Compostela. 2004

2 Melia, J. L.: Un modelo causal psicosocial de losidentes laborales. Anuario de Psicologia, 29(3):
25-43, 1998.

“ Melia , J.L.: La Bateria valencia PREVACC de la nsidad de Valencia: la Evaluacion de las
Dimensiones Compotamentales, Grupales y Organialeisnque Afectan a los Acidentes Laborales.
Trabajo presentado al tercer congreso InternacideaPrevencion de Riesgos Laborales. Santiago de
Compostela2004



la direccion esperada. Tampoco en este caso seesrdreuinformacion sobre su
validacion factorial.

Es una metodologia compleja y no se trata de uodoéte uso libre y gratuito. Es
necesario conocer bien el modelo en el que se pasane el valor afiadido de
incorporar el concepto de la seguridad laborale€druna baremacion de sus datos y
presenta traducidas a chino, portugués, ingléalaray valenciano.

* INTERMAP:

Desarrollada por el instituto MAPFRE se basa etraddajo realizado por Gracia
Camon en 2003 que tiene como objetivo evaluar oeggicosociales partiendo de la
idea de evaluacién de puestos.

En la documentacién relativa a la metodologia genafque no se basa en un marco
tedrico Unico, sino que lo hace sobre las difesetgerias y modelos que subyacen a
cada uno de los riesgos psicosociales que se evalla

Para la evaluacion se basa en la evaluacion subjatel trabajador mediante
cuestionario pero también, y de forma mas relevpata esta metodologia, utiliza la
evaluacion objetiva de los puestos por parte deidé.

Considera que cada sector profesional difiere enriesgos psicosociales por lo que
dispone de diferentes versiones: EDUMAP (dirigidalaaevaluacion de riesgos
psicosociales en el sector educativo), OFIMAP, EBAP, SANIMAP, TELEMAP,
PSICOPYME.

Todos ellos siguen la siguiente estructura:

» Distribucion y disefio ( proxemia ambiental, disefigonémico,
factores fisicos ambientales, disefio de la comaidinay disefio
ambiental.

e Comunicacion (calidad de la comunicacion, participa,
feedback, formacion, disefio de la comunicacion)

» Control y liderazgo ( autonomia, estilo, feedbaukticipacion)

e Carga mental (contenido de la é&rea, atencién, asnbi
ecnologicos, presion de tiempo, percepcion detjaepercepcion
del trabajo, definicion de rol, autonomia)

* Turnicidad

» Satisfaccion social (desarrollo de carrera, feekibestabilidad en
el empleo)



Los resultados se proporcionan de forma que hayn#cion para cada factor y cada
subfactor. Evalia el riesgo a partir del porcentige puntuacion sobre el maximo
posible, de esta manera se ofrecen 5 niveles dgorig ofrece sugerencias para la
intervencion desde el 40 % de riesgo en el progiafoematico:

- Riesgo muy importante de 80 — 100%
- Importante de 60 — 080 %
- Moderado de 40 — 60 %
- Tolerable de 20 — 40 %
- Trivial de 0 — 20 %
Resulta de interés la especificacion del métoda gédierentes areas profesionales.

Cabe destacar la apuesta del método por un prdeegalidacion técnica del contenido.

Se opta por un sistema de evaluacién de la metgidofreferentemente técnico y se
considera que la evaluacion sujetiva mediante icuesto no constituye estrictamente

la evaluacion de riesgos psicosociales en si, @ague no se estima necesaria su
validacion.

* [STAS-21:

Se trata de la version al castellano del Cuestiorasicosocial de Copenhague
(CoPsoQ), del cual se publicé la 22 ver§ioil ISTAS 21 ha sido desarrollado por un
grupo de trabajo formado por especialistas dentiistiinstituciones.

La primera version apareciéo en 2003 y en 2010 $&digdula version 1.5 que
introduce algunas mejoras.

Se elaboré para identificar y medir la exposicidmeagos psicosociales con la misma
base tedrica que otros métodos. En la versidon etdante, la 1.5, las 20 dimensiones de
las que consta se encuentran enmarcadas a su \garetes factores, siguiendo la
siguiente estructura:

* [Exigencias psicologicas (exigencias cuantitativagjgencias
emocionales, exigencias cognitivas y exigenciasedeonder
emociones)

* Trabajo activo y desarrollo de habilidades (inficianen el
trabajo, posibilidades de desarrollo, control sobirdiempo de
trabajo, sentido de trabajo y compromiso)

*® pejtersen, J. H., Kristensenm T.S., Borg, V. & B J.: The second version of the Copenhagen
Psychosocial Questionnaire. Scandinavian Journalbfic Health 38, 8-24. 2010



« Apoyo social en la empresa y calidad de liderapgsibilidad de
relacion social, calidad de rol, conflicto de raalidad de
liderazgo, previsibilidad, apoyo social de compaggrapoyo
social de superiores y sentimiento de grupo)

e« Compensaciones del trabajo (Inseguridad sobre wlrdfuy
estima)

Ademas incluyen escalas para evaluar salud geypestlés. Los resultados se calculan
de diferentes formas:

- Mediana de cada factor estandarizado de 0 a 100.
- Prevalencia de exposicion de personas expuestatadactor.
- Distribucion de frecuencias de las respuestasdbestias preguntas.

Los resultados se representan graficamente poresplsiendo el rojo el nivel de
exposicion mas desfavorable, el amarillo el nivekimedio y el verde el nivel de
exposicion més favorable para la salud. No se dersia media como indicador valido
en este contexto de evaluacion.

El método dispone de tres versiones distintas segarel tamafio de la empresa vy el
objetivo que se desee consequir:

Version corta, menos de 30 trabajadores y 38 items

Version media, mas de 30 trabajadores y 124 items

Version larga, exclusivamente para investigacion

Es uno de los métodos mas utilizados, fuertemeptg/a@lo por una organizacion
sindical. Es uno de los métodos que mas informaéiente ha aportado sobre sus
caracteristicas psicométricas. Su uso es libratyigo.

* WONT-RED:

El equipo de investigacion WONT (work and organiaaal network) de la
Universidad Jaume | de Castellén ha desarrollatborastodologia con la intencién de
identificar factores de riesgo psicosocial. Estéoade implica la evaluacion y ademas la
intervencion y el asesoramiento.

Su enfoque aporta la consideracion de los recyrsis®nales como la autoeficacia y se

basa en los modelos de Demandas — Control — ApyialS6 3132 el modelo de

» Karasek, R. A. (1979). Job Demands, job decisiditutie, and mental strain: implications for job
redesign. Administrative Science Quarterly, 24,-288.



Demandas — Recursdsampliandolos con el modelo de Proceso Dual qeerfrora la
psicologia organizacional positiva a la prevendémiesgos psicosociafés>

Compagina diferentes técnicas como la entrevistayestionario y grupo de discusion.
El cuestionario que han disefiado se denomina R&forces, emotions and demands)
y esta formado por 37 escalas en 150 items. Can eslbllan no solo riesgos
psicosociales sino también sus consecuencias @gicat y organizacionales. Su
estructurd’ :

« Demandas (sobrecarga cuantitativa, sobrecarga enaci
sobrecarga mental, conflicto de rol, ambigtiedadotlerutina y
mobbing)

» Recursos laborales (autonomia, feedback, calidgaharacional,
formacion organizacional, apoyo social, estilo deéerbzgo,
relaciones interpersonales y trabajo en equipo)

* Recursos personales (Autoeficacia, eficacia grypercibida,
competencias  profesionales, competencias emoc&gnale
competencias mentales)

» Daflos psicosociales ( sintomas psicosomaticos,riatiento,
ansiedad, burnout, adiccion al trabajo y tecnesktr

» Bienestar psicosocial ( satisfaccion y placer, jaelan,
emociones positivas, engagement y flow)

« Dafos organizacionales (absentismo, ineficienciafepional,
falta de compromiso, intencion de abandono dedarozacion.

**Karasek , R. y Theorell, T.: Healthy work, strgssductivity and the reconstruction of workingglif
New York: Basic Books.1990

' Johnson, J. V.: The impact of workplace social supp job demnds and work control upon
cardiovascular disease in Sweden. Unpublished daad@ssertation, John Hopkins University. 1986

*2 Johnson, J. V. & Hall B. M.: Job strain, work plaial support and cardiovascular disease: A cross
sectional study of a random sample of the Swedistkiwg population. American Journal of Public
Health, 78,10,1338-1342. 1988.

** Demerouti E., Bakker, A.B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W.B.: The job demandsresources model of
burnout. Journal of Applied Psychology, 86, 499-512. 2001.

* Salanova, M., Bres6, E. y Schaufeli, W.B. (20053ctd un modelo espiral de las creencias de eficacia
en el estudio del burnout y del engagement. Ansdigdastrés, 11 (2-3), 215-231

** Schaufeli, W. B. & Bakker, A.B.:. Job demands, jesources and their relationship with burnout and
engagement: A multi-sample study. Journal of Orzgional Behavior, 25, 293-315. 2004

*® Salanova, M.: Metodologia WONT para la EvaluacidRrgvencion de Riesgos Psicosociales. Gestién
Practica de Riesgos Laborales, 14, 22-32. 2005



El cuestionario dispone de diferentes versione® REC, RED TT, RED UNI y RED
ADI.

Es de uso limitado al propio equipo. Implica nooslkal evaluacion de riesgos sino el
proceso completo de intervencion psicosocial. Heydestacar la inclusion que este

meétodo hace de la psicologia positiva organizatidilaequipo WONT ha aportado
diferentes publicaciones de relevancia a nivelaratdie internacional, lo que confiere
rigor y confiabilidad a su método. Sin embargo dsteho contrasta con la falta de
claridad a la hora de presentar los datos de wididade su bateria. Seria de interés
contar con una exposicion pormenorizada y sucietdod datos psicométricos de los
diferentes materiales dada su propia complejidad.

» BATERIA MCMUTUAL-UB

Instrumento desarrollado por Guardia, Per6 y Bammediante la colaboracion entre
la Universidad de Barcelona y MC Muttfat® Ha sido desarrollado para la evaluacién
multidimensional de los riesgos psicosocialesagreljuefia y mediana empresa.

La metodologia se apoya en 3 puntos: la entrevé$tahecklist y el cuestionario. El
cuestionario compuesto por 47 items junto con feeeista evalla 7 dimensiones:

« Comunicacién

Organizacion del tiempo de trabajo
e Formacion y desarrollo

» Participacion

e Contenido del trabajo

+ Efectos sociales

Exigencias de la tarea y del entorno de trabajo

El checklist de la bateria no evalta formacion gagello, participacion no contenido
de trabajo. Tiene una doble fuente de informacitabajadores y directivos de la
organizacién. El cuestionario con sus preguntase dedr cumplimentado por los
trabajadores, mientras que la entrevista se efeciismdirectivos de la organizacion.

* Guardia, J., Per6, M. y Barrios, M.: Propiedaddsqsetricas de la beteria de evaluacién de riesgos
psicosociales en la mediana y pequefa empresathsica, 20,939-944. 2008.

*®* pérez, G. y Gallego, Y.: Bateria MC-UB de evaluacife riesgos psicosociales en la pequefia y
mediana empresa. Trabajo presentado a la 52 JoNarianal de Ergonomia y Psicosociologia. Avilés.
2006



Los resultados de la bateria se presentan comaameddl grupo para cada uno de los
factores (perfil valorativo) y mediante el porcgatde contestacion a cada opcion de
respuesta a cada dimensién en 4 grupos: ausenciasge, riesgo moderado, riesgo
elevado y riesgo muy elevado.

No se especifican las caracteristicas de la esteewini del checklist y no se
proporcionan datos sobre el numero de entrevistaex;klist y cuestionarios que se
realizaron en cada empresa, lo que resulta imgerfara conocer la consistencia de la
triangulacion en cada organizacion.

Proporciona informacion bastante clara sobre sida@bn psicométrica y critica que
otros métodos sobrevaloren la fundamentacion ®d&ie atender suficientemente al
analisis estadistico de los datos del instrumento.

e« ELECCION DEL METODO

Para la eleccién de un método buscaba su rapides@bnder, puesto que los
trabajadores no tenian demasiado tiempo para ¢antekdo que fueron realizados
fuera del horario de trabajo.

De los métodos para evaluar los riesgos psicossci@dscritos anteriormente, los que
descarte primeramente fueron:

- PREVENLAB, ya que solo puede ser llevado a caloo expertos, el
procedimiento es complejo.

- MARC-UV, su uso no es gratuito.

- WONT-RED, su uso es limitado al propio equipbeye falta de claridad a la
hora de presentar los datos de validacion de suwibat

- MCMUTUAL-UB, no especifica las caracteristicas ¢th entrevista y el
checklist, tampoco el nimero de entrevistas querdkat hacerse.

Del resto de métodos FPSICO 3.0, INSL, INTERMAPSTAS, el que mas me
convencio, mejor entendi y mas comoda estaba &nath@ajfue el del Instituto Navarro
de Salud Laboral. Este método su ambito de apéinaga dirigido a cualquier sector o
tamafno de empresa y la clasificacion del métoddd@sea para una evaluacion inicial.



« DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Se han agrupado los distintos factores a evaluasireo variables, segun el
Instituto Navarro de Salud Laboral de 2805

1. Participacion, implicacion, responsabilidad.

Detalla el grado de libertad e independencia quee@e| trabajador para controlar y
organizar su propio trabajo. Se entiende que umajmasaludable debe ofrecer a las
personas la posibilidad de tomar decisiones.

En esta variable se han incluido estos factores:
- Autonomia

- Trabajo en equipo

- Iniciativa

- Control sobre la tarea

- Control sobre el trabajador

- Rotacion

- Supervisién

- Enriguecimiento de tareas

Las preguntas del cuestionario que se refieremeaapartado son: 1, 2, 9, 13, 18, 19, 20
y 25.

2. Formacién, informacion y comunicacion

Representa el grado de interés personal que laniaeg#dn manifiesta por los
trabajadores, proporcionando el flujo de informae® necesarias para el apropiado
desarrollo de las tareas. Las funciones y/o atidm@és de cada persona, dentro de la
organizacion, tienen que estar bien precisadasgeaaeatizar la adaptacion 6ptima entre
los puestos de trabajo y las personas que los ncupa

En esta variable se han incluido estos factores:

%9 Gobierno de Navarr&actores psicosociales identificacion de situac®de riesgolnstituto Navarro
de Salud Laboral, 22 Edicién, 2005.



- Flujos de comunicacion

- Acogida

- Adecuacion persona — trabajo

- Reconocimiento

- Adiestramiento

- Descripcion de puesto de trabajo
- Aislamiento

Las preguntas del cuestionario que se refieretteaapartado son: 4, 5, 11, 16, 17, 24y
26.

3. Gestion del tiempo

Establecer el nivel de autonomia concedida al jmdba para determinar la cadencia y
ritmo de su trabajo, la distribucion de las paugda eleccion de las variaciones de
acuerdo a sus necesidades personales.

En esta variable se han incluido estos factores:
- Ritmo de trabajo

- Apremio de tiempo

- Carga de trabajo

- Autonomia temporal

- Fatiga

Las preguntas del cuestionario que se refiereteaapartado son: 3, 8, 10, 14, 15y 22.

4. Cohesion de grupo

Contiene aspectos como solidaridad, atracciém,étlona o sentido de comunidad. La
influencia de la cohesion en el grupo se mandiest una mayor o menor participacion
de sus miembros y en la conformidad hacia la mayori

En esta variable se han incluido estos factores:
- Clima social

- Manejo de conflictos



- Cooperacion
- Ambiente de trabajo

Las preguntas del cuestionario que se refiereteaapartado son: 6, 7, 12, 21, 23y 27.

5. Hostigamiento psicolégico (mobbing)

Corresponde a aquellas circunstancias en las qagensona o un grupo de personas
opera un conjunto de comportamientos caracterizadosuna violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematica y durante un tiemiptmpgado, sobre otra persona en el
lugar de trabajo.

Se pretende intimidar, reducir y consumir emociomgite e intelectualmente a la
victima, con vistas a eliminarla de la organizacion

Las preguntas del cuestionario que se refiereteaapartado son: 28, 29 y 30.

Si se produjera la obtencion de un punto en alyu® las anteriormente citadas
preguntas se debe profundizar con un cuestionapec#ico sobre identificacion de
hostigamiento psicoldgico en el trabajo con eldindescartar la posibilidad de que se
esté dando esta situacion.



« CUESTIONARIO

Sexo: Edad: Nivel de estudios:

Pregunta 1

¢, Tienes libertad para decidir cdmo hacer tu proploajo?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, cuando la tarea se lo permite.

D. Si, es la practica habitual.

OBSERVACIONES:

Pregunta 2

¢, Existe un procedimiento de atencién a las pasiblEjerencias y/o reclamaciones
planteadas por los trabajadores?

A. No, no existe.

B. Si, aunque en la practica no se utiliza.
C. Si, se utiliza ocasionalmente.

D. Si, se utiliza habitualmente.

OBSERVACIONES:




Pregunta 3

¢, Tienes la posibilidad de ejercer el control sobmmo de trabajo ?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, habitualmente.

D. Si, puedo adelantar trabajo para luego tener rdgpt de descanso.

OBSERVACIONES:

Pregunta 4

¢, Dispones de la informacion y de los medios necssgequipo, herramientas,
procedimientos, instrucciones, etc.) para reatizéarea?

A. No.

B. Si, algunas veces.
C. Si, habitualmente.
D. Si, siempre.

OBSERVACIONES:




Pregunta 5

Ante la incorporacion de nuevos trabajadores.lgsseforma de los riesgos generales y
especificos del puesto?

A. No.

B. Si, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. Si, por escrito y oralmente.

OBSERVACIONES:

Pregunta 6
Cuando necesitas ayuda y/o tiene cualquier dudieaau
A. Un compafiero de otro puesto.

B. Una persona cualificada técnicamente, mantenimiemérmatico, calidad,
refuerzo, ...

C. Un encargado y/o jefe superior.
D. No tiene esa opcion por cualquier motivo.

OBSERVACIONES:




Pregunta 7

Las situaciones de conflictividad entre trabajagdpoggse intentan solucionar de manera
abierta y clara?

A. No.

B. Si, por medio de la intervencién del mando.
C. Si, entre todos los afectados.

D. Si, mediante otros procedimientos.

OBSERVACIONES:

Pregunta 8
¢, Puedes elegir tus dias de vacaciones?
A. No, la empresa cierra por vacaciones en perioghss fi

B. No, la empresa distribuye periodos vacacionalestesier en cuenta las necesidades
de los trabajadores.

C. Si, la empresa concede o0 no a demanda del trabajado

D. Si, los trabajadores se organizan entre ellosgnéoi en cuenta la continuidad de la
actividad.

OBSERVACIONES:




Pregunta 9

¢, Intervienes y/o corriges los incidentes en swstpude trabajo (equipos, maquinas,
etc.)?

A. No, es funcion del mando superior o persona endarga
B. Si, sélo incidentes menores.
C. Si, cualquier incidente.

OBSERVACIONES:

Pregunta 10

¢, Tienes posibilidad de realizar pausas dependided@sfuerzo (fisico y/o mental)
requerido por la actividad ?

A. No, por la continuidad del proceso.
B. No, por otras causas.

C. Si, las establecidas.

D. Si, segun necesidades.

OBSERVACIONES:




Pregunta 11

¢, Se utilizan medios formales para transmitir mi@ciones y comunicaciones a los
trabajadores?

A. No.

B. Charlas, asambleas.

C. Comunicados escritos.

D. Si, medios orales y escritos.

OBSERVACIONES:

Pregunta 12

En términos generales, ¢, el ambiente de trabajbifi@srelaciones amistosas?
A. No.

B. Si, a veces.

C. Si, habitualmente.

D. Si, siempre.

OBSERVACIONES:




Pregunta 13

La actuacion del mando intermedio respecto a dusrdinados es:

A. Unicamente marca los objetivos individuales a aaapor el trabajador.
B. Colabora con el trabajador en la consecucion asfin

C. Fomenta la consecucién de objetivos en equipo.

OBSERVACIONES:

Pregunta 14

¢, Se recupera los retrasos?

A. No.

B. Si, durante las pausas.

C. Si, incrementando el ritmo de trabajo.
D. Si, alargando la jornada.

OBSERVACIONES:




Pregunta 15

¢, Cual es el criterio de retribuciéon ?
A. Salario por hora (fijo).

B. Salario mas prima colectiva.

C. Salario mas prima individual.

OBSERVACIONES:

Pregunta 16

¢, Se te facilitan las instituciones precisas sebneodo correcto y seguro de realizar las
tareas ?

A. No.

B. Si, de forma oral.

C. Si, de forma escrita (instrucciones).
D. Si, de forma oral y escrita.

OBSERVACIONES:




Pregunta 17

¢, Tienes la posibilidad de hablar durante la reaiin de su tarea ?
A. No, por la ubicacion del trabajador.

B. No, por el ruido.

C. No, por otros motivos.

D. Si, algunas palabras.

E. Si, conversaciones mas largas.

OBSERVACIONES:

Pregunta 18

¢, La empresa estad preparando a sus mandos intesmealn formacion para un
adecuado desempefio de sus funciones?

A. No.

B. Si, aunque no ha habido cambios significativos estdo de mando.
C. Si, algunos mandos han modificado sus estilosfgigtivamente.

D. Si, la mayoria ha modificado su estilo de mando.

OBSERVACIONES:




Pregunta 19

¢, Existe la posibilidad de organizar el trabajeguipo ?
A. No.

B. Si, cuando la tarea se lo permite.

C. Si, en funcién del tiempo disponible.

D. Si, siempre se hace en equipo.

OBSERVACIONES

Pregunta 20

¢, Controlas el resultado de tu trabajo y puedeegorios errores cometidos o defectos?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, habitualmente.

D. Si, cualquier error.

OBSERVACIONES:




Pregunta 21

¢, Se organizan, de forma espontanea, celebracioaetvidades de grupo en la que
participa la mayoria de la gente ?

A. No.
B. Si, una o dos veces al afio.
C. Si, varias veces al afo, segun surja el motivo.

OBSERVACIONES:

Pregunta 22

¢, Puedes detener el trabajo o ausentarse de g0 Bues
A. No, por el proceso productivo.

B. No, por otros motivos.

C. Si, con un sustituto.

D. Si, sin que nadie le sustituya.

OBSERVACIONES:




Pregunta 23

¢, Existe, en general, un ambiente de apoyo y c@aidm en el lugar de trabajo?
A. No.

B. Si, a veces.

C. Si, habitualmente.

D. Si, siempre.

OBSERVACIONES:

Pregunta 24
¢, Recibes informacion suficiente sobre los resagtatd tu trabajo?
A. Solo se me informa de la tarea a desempefiar (edngidalidad).

B. Se me informa de los resultados alcanzados conidela los objetivos que tiene
asignados.

C. Se me informa de los objetivos alcanzados pordarozacion.
D. Se le anima a patrticipar en el establecimientmeias.

OBSERVACIONES:




Pregunta 25

¢, Tienes la opcion de cambiar de puesto y/o da tar® largo de su jornada laboral?
A. No.

B. Cambia de manera excepcional de puesto o tarea.

C. Si, se rota entre compafieros de forma habitual.

D. Si, se cambia segun lo considera el trabajador.

OBSERVACIONES:

Pregunta 26

Ante la incorporacion de nuevas tecnologias, numaguinaria y/o nuevos métodos de
trabajo ¢, se instruye al trabajador para adapaaekas nuevas situaciones ?

A. No.

B. Si, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. Si, oralmente y por escrito.

OBSERVACIONES:




Pregunta 27

¢, Qué tipo de relaciones son las habituales emfaesa?

A. Relaciones de colaboracién para el trabajo y retes personales positivas.
B. Relaciones personales positivas, sin relacioneslddoracion.

C. Relaciones sdlo de colaboracion para el trabajo.

D. Ni relaciones personales, ni colaboraciones gktrabajo.

OBSERVACIONES:

Pregunta 28

¢, Existen problemas en algun departamento, secci® los que este siendo culpada
alguna persona en concreto?

A. Si.
B. No.

OBSERVACIONES:




Pregunta 29

¢, Hay trabajadores con bajas de larga duracion?
A. Si.

B. No.

OBSERVACIONES:

Pregunta 30

¢, Hay alguna persona que esta siendo aislada, @@oraxcluida del grupo en virtud de
caracteristicas fisicas o personales ?

A. Si.
B. No.

OBSERVACIONES:




+ TABLA DE VALORACION DE RESPUESTAS

PARTICIPACION, IMPLICACION
Y RESPONSABILIDAD

FORMACION, INFORMACION Y

COMUNICACION

GESTION DEL TIEMPO

COHESION DE GRUPO

PREG. OPCION VALOR PREG. OPCION VALOR PREG. OPCION VALOR PR EG. OPCION VALOR
1. A 5 4. A 5 3. A 5 6. A 0
B 3 B 3 B 3 B 1
C 3 C 1 C 1 C 3
D 0 D 0 D 0 D 5
2. A 5 5. A 5 8. A 3 7. A 5
B 5 B 3 B 4 B 3
C 3 C 3 C 1 C 0
D 0 D 0 D 0 D 0
9. A 5 11. A 5 10. A 5 12. A 5
B 3 B 3 B 5 B 3
C 0 C 3 C 2 C 1
13. A 5 D 0 D 0 D 0
B 2 16. A 5 14. A 0 21. A 4
C 0 B 3 B 5 B 2
18. A 5 C 3 C 5 C 0
B 5 D 0 D 5 23. A 5
C 3 17. A 5 15. A 0 B 3
D 0 B 5 B 0 C 1
19. A 5 C 5 C 4 D 0
B 3 D 2 22. A 5 27. A 0
C 3 E 0 B 5 B 3
D 0 24. A 5 C 3 C 3
20. A 5 B 2 D 0 D 5
B 3 C 2 PUNTUACION
C 1 D 0 PUNTUACION
D 0 26. A 5
25. A 5 B 3 MOBBING
B 3 C 3 PREG. OPCION VALOR
C 1 D 0 28. A 1
D 0 PUNTUACION B 0
PUNTUACION 29. A 1
B 0
30. A 1
B 0

PUNTUACION




« DIAGNOSTICO POR VARIABLES
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1. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA
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N° DE TRABAJADORES: 36
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EVALUACION INICIAL DE LOS

Fecha: NOV 12 FACTORES PSICOSOCIALES PREVENCION

JUGUETERIA S.A

2. INTRODUCCION

Desde la aparicion de la Ley de Prevencion de Bget@borales se hace obligatorio
evaluar los riesgos presentes en todas y cadaeulaa dituaciones de trabajo. Esto debe
incluir la evaluacién de los riesgos de caractargsecial.

Por riesgo psicosocial hay que entender “cualgpémibilidad de que un trabajador
sufra un determinado dafio en su salud fisica agsiglerivado bien de la inadaptacion
de los puestos, métodos y procesos de trabajo @iapetencias del trabajador, bien
como la infuencia negativa de la organizacion ydeoanes de trabajo, asi como de las

relaciones sociales en la empresa de cualquieffairtor ambiental” de trabaj8®

Por factor de riesgo de origen psicosocial se raéieconforme a lo dispuesto por la
Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Tradbafto aspecto de la concepcion,
organizacion y gestion el trabajo, asi como suexdatsocial y ambiental que tiene la

potencialidad de causar dafios fisicos, socialescolpgicos a los trabajadores”.

Para analizar la insatisfaccion laboral y el riegigoestrés en la empresa Jugueteria
tomando en consideracion los factores de origenogscial, los dias 26 a 29 de
noviembre de 2012, se pasé a los trabajadores esticoario que desarrollaba cuatro
variables a tener en cuenta como posibles factmmesradores de estrés e insatisfaccion

laboral.
Estas variables son:

- Participacién, implicaciéon, responsabilidad
- Formacion, informacion, comunicacion

- Gestion del tiempo

““Definicién de VVAA.: Guia sobre los factores y riesgos psicosocialesseBhatorio Permanente de
Riesgos Picosociale2006, pag 23.



- Cohesion de grupo

Este método de evaluacion tiene como objetivo @ptémformacion respecto a las
cuatro variables anteriores, que permita detecttiracsones en la organizacion

desfavorables que puedan ser factor de riesgogu&ied para el trabajador.

Ademas se han incluido tres preguntas con el @bjel reconocer la vulnerabilidad de

la empresa a la existencia de hostigamiento pgjmudn el trabajo.

Con el analisis de los resultados obtenidos sei@gquna vision general de la empresa
respecto a los factores que pueden generar riesgospcial, especialmente estrés, que
nos servira como punto de partida, en caso de@detscten aspectos deficitarios, para

una posterior evaluacion especifica.

3. METODOLOGIA

La metodologia a utilizar se basa en la aplicaciénuna serie de cuestionarios
(cuestionario de 30 preguntas del Instituto NavaedSeguridad Laboral, en adelante
INSL) en la empresa JUGUETERIA S.A.

Los resultados obtenidos en cada cuestionari@skttan a una hoja de valoracion y de
categorizacion que permite diagnosticar el estadt@ampresa respecto a los factores

estudiados.

El tratamiento de los datos obtenidos en las déstinuestiones debe garantizar en todo

momento el anonimato del emisor, aspecto que serdnel dia de la prueba.

Dicho cuestionario del INSL lo componen 30 pregsntan varias alternativas de
respuesta y una opcion de respuesta cualitativ&EBR/ACIONES) que posibilita una

aclaracion de la respuesta aportada.

Es por ello que la evaluacién y valoracion de bxgdres psicosociales se realiza a dos

niveles.



- primer nivel: cuantitativo, tras la aplicacion deuestionario se analiza

estadisticamente la informacion recogida en baswa valores de referencia.

- Segundo nivel: cualitativo, se analizan las apastees contenidas en el

apartado “observaciones” que acompafia a todoselws idel cuestionario. Por

ello serd el técnico de prevencion que realice Valuacion el que deba

estudiarla y analizarla tenido en cuenta los dd®dnterés en ellos aportados

por los trabajadores.

4. OBJETIVO

Esta evaluacion nace con el objetivo de obtenerpuimaera aproximacion al estado

general de la empresa JUGUETERIA S.A respecte dalctores de tipo psicosocial y

su potencialidad para generar estrés e insatistataioral.

Los objetivos perseguidos son los siguientes:

1. Evaluacion inicial del estado general de la empresarelacion al riesgo

psicosocial, con especial atencion al estrés.

2.ldentificar situaciones de riesgo en estas cuagas:

a.
b.
C.
d.

Participacion, implicacion, responsabilidad
Formacion, informacion, comunicacion
Gestion del tiempo

Cohesion de grupo

3. Aportar una serie de primera medidas preventsggeditadas a una evaluacion

posterior mas exhaustiva caso de que asi procediese

5. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

-1. Participacion, implicacion, responsabilidad:

Especifica el grado de libertad e independencia tegree el trabajador para

controlar y organizar su propio trabajo y para aeiear los métodos a utilizar.



Define el grado de autonomia del trabajador parsatadecisiones, ya que un trabajo
saludable debe ofrecer la posibilidad de tomarsimoes. Para se ello se han integrado
los siguientes factores: Autonomia, iniciativa, tcoinsobre el trabajador, supervision,

trabajo en equipo, control sobre la tarea, rotadidmiquecimiento de tareas.
2. Formacion, Informacion, Comunicacion

Se define como el grado de interés personal qoegknizacion demuestra por
los trabajadores, facilitando el flujo de inforn@uws necesarias para el correcto
desarrollo de las tareas. Las funciones y/o talleasada persona dentro de la empresa
tienen que estar bien definidas para garantizad#gtacion éptima entre los puestos de

trabajo y las personas que los ocupan.
3. Gestion del tiempo

Establece el nivel de autonomia concedida al taaloaj para determinar la
cadencia y ritmo de su trabajo, la distribucion lae pausas, y la eleccion de las

vacaciones de acuerdo a sus necesidades personales.
4. Cohesion de grupo:

Patrén de estructura del grupo, de las relacionesmergen entre los miembros
del grupo. Este concepto incluye aspectos comaasadiad, atraccion, ética, clima o

sentido de comunidad.

- Es preciso remarcar que se incluyen tres itefmesides alacoso laboralque en

ningun caso se ha de considerar como una varidideaal.

6. EVALUACION Y VALORACION CUANTITATIVA DE LOS
FACTORES PSICOSOCIALES

Tras la aplicacion del cuestionario del INSL loasd26, 27, 28 y 29 de Noviembre de
2012 a los trabajadores de la empresa JUGUETERMsS analiza estadisticamente la

informacion aportada por los mismos obteniendsiggientes resultados:



1.- PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD

PUNTUACION: 14

ESTADO: ADECUADO

A

DIAGNOSTICO: Existen una serie de problemas quéresificultando un adecuado
desarrollo de la organizacion de el punto de visigosocial. En esta evaluacion se
presentardn una serie de recomendaciones que eimtenejorar el estado de la

participacion e implicacion en la organizacion.



2.- FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

PUNTUACION: 24

ESTADO: MUY INADECUADO

A

DIAGNOSTICO: Existen puntos criticos que deben atendidos de manera urgente.
Se recomienda realizar cambios en la organizacidm afecten a la formacion e
informacion de la empresa.



3.- GESTION DEL TIEMPO:

PUNTUACION: 7

ESTADO: ADECUADO

A

DIAGNOSTICO: Indica una situacion favorable destipunto de vista psicosocial. Se
recomienda investigar puntos de mejora que llevamassituacion de mayor adecuacion
o perfeccion total.



4.COHESION DE GRUPO

PUNTUACION: 8

ESTADO: ADECUADO

A

DIAGNOSTICO: Indica una situacién favorable destpumto de vista psicosocial. Se
recomienda investigar puntos de mejora que llevemna situacion de mayor

adecuacion.

* ACOSO LABORAL

Ante las preguntas de acoso laboral los trabajadwe contestado que no.



7. EVALUACION Y VALORACION CUALITATIVA DE LOS
FACTORES PSICOSOCIALES

En este apartado el Técnico de prevenciéon encamdmdmalizar dicha evaluacion pasa
a analizar teniendo en cuenta todos los datostdeemsobres el funcionamiento de la

empresa.

Toda la informacion contenida en los cuestionafas se ha podido extraer hace
alusién a la falta de comunicacién entre empresaricabajadores para mejorar el

proceso productivo.

El dia a dia de los empleados de la empresa JUGRETE.A que realizan el
cuestionario y reciben la informacion por partetdehico se basa en una relacién entre

los propios compafieros, entre los que el buenemtébde trabajo es constatable.

Al resto de preguntas no han querido realizar mirtgno de observacion ni comentario.

8. MEDIDAS PREVENTIVAS

Tras la aplicacion del cuestionario se ha podidmprobar cémo algunos de los
aspectos pueden y deben ser mejorados. A continuagirezco una serie de
recomendaciones y medidas preventivas que puedstam@gp la organizacion de su

empresa.
1. PARTICIPACION. IMPLIACION Y RESPONSABILIDAD:

La mejora de esta variable supone un incrementgrdeb de libertad e independencia
que tienen los trabajadores para controlar y organsu propio trabajo y para
determinar los métodos a utilizar. Un trabajo qusilglite la tome de decisiones por
parte de las personas que interviene en él, stwrdakde, y esto repercutira en una

mayor eficacia y eficiencia de los trabajadoressligerimos:

- Fomentar la participaciéon de los trabajadoreslaan distintas areas: equipos de
proteccion.



- Definir, comunicar y clarificar el nivel de pamacion que se otorga a los distintos
componentes de la organizacion; cuando éste st lamia emision de opiniones y/ o

cuando se dispone también de capacidad decisoria.

- Analizar qué aspectos pueden mejorarse, y sefpesciso, crear nuevos canales de

participacion (reuniones a finales o principio denana...)

- Adecuar los distintos niveles de participaciomizn de sugerencia, paneles que
realmente se utilicen, escritos, trato directo...plgkto y al contenido de los aspectos
sobre los que se regula la participacion. Si neteri dichos medios, considere la
posibilidad de crearlos, teniendo en cuenta queneio hecho de crearlos no va a
suponer un aumento efectivo de participacion, sileva aparejado un procedimiento

agil de atencion y contestacion.

- Evitar una supervision excesiva por parte de dastemas de control (tiempo,

horarios...). Eliminar los sistemas de control inopée.

- Flexibilizar progresivamente aquellos estilos dendo que puedan parecer
autoritarios, promoviendo la delegacion en los djathores y la responsabilidad
individual. Ello supondra fomentar la implicaciée lbs trabajadores en la empresa.

- Proporcionar al trabajador, en la medida de kilge, un mayor control sobre su tarea
(capacidad de decision, ritmo...).

2. FORMACION- INFORMACION- COMUNICACION

El desarrollo de este factor incrementa el gradantkrés personal que la empresa
demuestra por los trabajadores, a la vez quetteilliflujo de informaciones necesarias
para el correcto desarrollo de las distintas tar&ass necesario que dentro de la

organizacion las funciones y atribuciones de caulsgma estén bien definidas.
Proposiciones:

- Proporcionar a los trabajadores una informaciaracy preciso de lo deben hacer al

comienzo de sus actividades.



- Comunicar a los trabajadores sus funciones, ctanpes, atribuciones, métodos a
seguir asi como objetivos de cantidad y calidasmpio asignado, su responsabilidad y

autonomia.

- Perfeccionar los medios de informacién a losajadores (mas &giles, mas claros,...)

para evitar distorsiones.

3. GESTION DEL TIEMPO

La mejora de este factor lleva asociado el increémédal nivel de autonomia concedida
al trabajador para determinar la cadencia y ritracsd trabajo, la distribucion de las

pausas Y la eleccion de las vacaciones de acuesa® reecesidad personales.
Le aconsejamos, a pesar de que este bloque sea WAIET:
- Evitar al trabajador sensaciones de urgenciagnaip

- Aportar un conocimiento claro de los objetivosakanzar y un sistema de
autorregistro de los ya logrados en cada momeisto. fiermite al trabajador establecer
su ritmo de trabajo y ser capaz de introducir e&iges en el mismo.

4. COHESION DE GRUPO

El desarrollo de las relaciones entre los miemkatesla empresa influye en el
mantenimiento del grupo, haciendo que sus miemmdgcipen mas en las actividades

del grupo e incrementando la conformidad a la nayor
Recomendaciones:

- Prestar especial atencion al apoyo a sus tratr@sdreconocimiento de su trabajo,

asistencia técnica y material, sensibilidad antdlpmatica personal...

- Atender a los distintos niveles de relacion gxisten en la organizacion verticales (en

esta ocasion son los mas deficientes) y horizatale

- Aportar pautas claras de resolucién de confligioise trabajadores (tanto personales
como laborales). El enquistamiento de estos caodliconlleva, a medio largo plazo,

tensiones en el grupo, afectando al rendimientahgsion del mismo.



- Conceder importancia al apoyo social (apoyo afectle ayuda,...) en el disefio de la

organizacion.

9. RECOMENDACIONES

1. PARTICIPACION, IMPLICACION Y RESPONSABILIDAD.

Para mejorar esta variable implica un incrementgulo de libertad e independencia
que posen los trabajadores para controlar y orgarsz propio trabajo y para
determinar los métodos a utilizar. Un trabajo qusilglite la toma de decisiones por
parte de las personas que intervienen en él refpéren una mayor eficacia y eficiencia
de los trabajadores, un menor nimero de accidgnisores y un aumento de la

calidad en todos los niveles.
Aconsejo:

- Impulsar la colaboracion de los trabajadores aandistintas areas que integran el

trabajo.

- Adecuar los distintos niveles de participacioran@es, escritos, reuniones, trato
directo,...) al objeto y al contenido de los aspectobre los que se regula la
participacion. Si no existiesen tales medios, awrsr la posibilidad de crearlos,
teniendo en cuenta que el mero hecho de crearlea @osuponer un aumento efectivo
de la participacion, si no lleva aparejado un pdoo@ento agil de atencion y

contestacion.

- Precisar, informar y aclarar el nivel de intemién que se otorga a los distintos
componentes de la organizacion; cuando éste stalania emision de opiniones y/o

cuando se dispone también de capacidad decisoria.

- Considerar si los medios actuales con los quatawusi organizacion para encauzar la
participacion de los distintos agentes son adexyjaigiles y eficaces. Analizar qué

aspectos pueden mejorarse.

- Adaptar paulatinamente aquellos estilos de maqndo puedan parecer autoritarios,

causando la delegacion en los trabajadores y p@mnesbilidad individual.



- Prescindir de una supervision desproporcionamtgprte de los sistemas de control.

Excluir los sistemas de control ineficaz que gemerrza ausencia total de control.

- Facilitar al trabajador, en la medida de lo plesilbin mayor control sobre su tarea

(capacidad e decision sobre el ritmo, organizacign,

2. FORMACION, INFORMACION Y COMUNICACION

El proceso de este factor aumenta el grado deiatepersonal que la organizacion
manifiesta por los trabajadores, a la vez que sarssira el flujo de informaciones
necesarias para el adecuado desarrollo de lastdsstareas. Es ineludible dentro de la
organizacioén las funciones y/o atribuciones de gataona estén bien concretadas, con
el fin de asegurar la adaptacion favorable ensgleestos de trabajo y las personas que

los ocupan.
Aconsejo:

- Informar a los trabajadores sus funciones, coemuéds, atribuciones, los métodos que
deben seguir, asi como los objetivos de cantidadhliglad, el tiempo asignado, su

responsabilidad y su autonomia.
- Facilitar a los trabajadores una informacionahkaprecisa de lo que debe hacer.

- Promover una sensibilizacion a la formacion curdda en los trabajadores (en todos

los niveles jerarquicos).

- Optimizar los medios de informacion a los trablajas (mas claros, agiles,..) para

evitar distorsiones.

- Aumentar las competencias del trabajador a trdeésuevos aprendizajes mediante el
trabajo.



3. GESTION DEL TIEMPO

Para el avance en este factor es aconsejable relmiento del nivel de autonomia
concedida a los trabajadores para determinar lancsa y ritmo de su trabajo, la
distribucion de las pausas y la eleccion de lascianes de acuerdo a sus necesidades

personales.
Aconsejo:
- Prescindir de las sensaciones de urgencia y apgrtiempo.

- Ajustar el volumen de trabajo a realizar al ff@necesario para su apropiada
ejecucion.
- Intentar que la tarea permita al trabajador umésgenes de tiempo que le faciliten

tener una cierta autonomia sobre su tiempo.

-Proporcionar un conocimiento claro de los objetiva alcanzar y un sistema de

autorregistro de los ya logrados en cada momento.

- Analizar las causas por las que los tiemposasligs para la realizacion de las tareas
son escasos e introducir los cambios oportunosqgidesmer un ajuste adecuado.

4. COHESION DE GRUPO

El desarrollo de las relaciones entre los miemkiesla empresa influye en el
mantenimiento del grupo, haciendo que sus miemtadscipen mas en las actividades

del grupo e incrementando la conformidad a la nayor
Aconsejo:

- Favorecer el contacto entre trabajadores ateddiara organizacion de los espacios y

lugares de trabajo.

- Prestar especial atenciéon al apoyo social qusubsrdinados reciben por parte de sus
superiores. (reconocimiento del trabajo, relaciopessonales no solo formales,

sensibilidad a probleméticas personales,...).



- Tener en cuenta el apoyo social (apoyo afectnairumental,...) en el disefio de la

organizacion.

- Aportar pautas claras de resolucion de conflietase trabajadores. El enquistamiento
de estos conflictos conllevan, a medio y largo @ldensiones en el grupo, afectando al
rendimiento y cohesion del mismo.

La adopcion de estas medidas y recomendacionesiréwsn una mayor satisfaccion en

el desarrollo del trabajo y, por ende, en la dismidn del riesgo de estrés.
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