PREAMBUL O:

A continuacion, se expone unasituacion real de un servicio de prevencion ajeno que
interviene en una empresa para estudiar, gestionar y abordar |os factores de riesgo
psicosocial.

Para ello, emplea un método reconocido por €l INSHT, y se describen: |os objetivos de
la empresa con dicho método, la maneraen lacua se utiliza, |os resultados obtenidos y
las conclusiones finales.

Laestructuradel presente proyecto constara de 2 partes:

En la primera veremos

- Unaintroduccion explicando la empresa analizada.
- Ladefinicidn de los objetivos perseguidos.
- Lametodologia utilizada, detallada y explicada.

Y en lasegunda se contempla:

- Explicacién sobre los factores psicosociales, factores de riesgo psicosociaes y
riesgos psicosociales con sus diferencias.

- La normativa aplicada a los factores psicosociales tanto en Europa como en
Espafia.

- El estudio, andlisis y conclusiones sobre e método empleado



1. INTRODUCCION:

Por encargo de D. XXX, gerente de laempresa XXX S.L. seredlizala Evaluacion
Psicosocia alos trabajadores de la empresa anteriormente mencionada.

El instrumento utilizado pararealizar dicha evaluacion, ha sido el método de Evaluacion
psicosocia F-PSICO (version 3.1.) disefiado por el INSHT (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en e Trabgjo).

Lafinalidad principal de este método es facilitar una herramienta paralaidentificacion y
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial.

El motivo que hallevado a cabo e proceso ha sido por un incremento de la siniestralidad
laboral en las Ultimas fechas de algunos integrantes de la plantilla.

1.1 Datos dela empresa:

Nombre Juridico: XXX, S.L.
CIF: XXXXXXXXX
Domicilio Social: Cl xxx, n°x, local ,x C.P.: xxxxx Zaragoza
Gerente o Responsable: D. XXX

DNI: XXXXXXXXX
Mutua: X

NC trabajadores: 41

Cnae: XX.XX
N°Cta.Seguridad Soc. XXXXXXXXXXX
patronal.:

Mvil persona de contacto: XXXXXXXXX
Mail: xxx@gmail.com




FICHA DE IDENTIFICACION DE CONDICIONES PREVIAS

GRUPO: xxx S.L.

FECHA DE LA EVALUACION: 2015

Trabajo en turnosrotativos. No procede

Trabajo fijo de noche: No procede

Trabajo en cadena: No procede

Trabajo en solitario: 100 % de los puestos de trabajo

Trabajo fuera del centro detrabajo (vendedores, representantes...): 100 % delos
puestos de trabajo

Teletrabajo: No procede

Trabajo repetitivo: No procede

Tipo detrabajo: Intelectualmente muy poco exigente (grado de atencion
elevado/continuidad de la misma)

Entre |as encuestadas tenemos persona de limpieza, jardineria, pulidores-abrillantadores con
desarrollo de las tareas que requieren grado de atencién alto.

Exposicion a violencia externa: No se conocen antecedentes.

Existencia de
protocolosparala
gestion de Discriminacion: Informacion atrabajadores Ley de Igualdad
conflictos o
violenciainterna

Ac0s0 psicologico: Informacion atrabajadores Ley de Igual dad

Acoso sexual: Informacién atrabajadores Ley de Igualdad




FICHA DE IDENTIFICACION DE CONDICIONES PREVIAS

GRUPO: xxx S.L.

FECHA DE LA EVALUACION: 2015

Crisis: No
Inestabilidad: No, empresa estable en su trayectoria

Situacion dela
empresa

Posibles fusiones: No

Cambios de estrategia de negocio: No

Reestructuracion: No

Ruido ambiental: ACEPTABLE

Temperatura: en trabgjos de jardineria (un puesto) trabajo ala
intemperie.

Trabgjos de limpiezaen € interior atemperatura ambiental en gargjes,
portales, rellanos, escaleras.

Espacio disponible: Adecuado

Caracteristicas del
medio ambiente de | Otros aspectos que puedan influir: Puestos de trabajo en centros genos

trabajo y en solitario.




1.2. Descripcion de Tareas:

Las tareas realizadas por |os trabgjadores son las habitual es de operadoras de limpieza
gue prestan sus servicios en centros de trabajo g enos, habitualmente Comunidades de
Propietarios, empresas (normamente oficinas y despachos) y también viviendas
particulares, limpiando de forma manual patios, escaleras estructurales, zonas comunes
y especiamente se ocupan de aseos y limpieza de los locales y centros de trabgjo de
situadas en su mayoria en €l interior de las edificaciones.

Lalimpiezade cristales y similares se realiza mediante |a ayuda de escal eras manuales
metalicas convertibles o telescdpicas. El horario habitual es de lunes aviernes por la
mafiana comenzando lajornada alas 7:00. La duracion de dicha jornada es de 6 horas,
aunque existe laposibilidad de irse antes del trabgjo si |a tarea encomendada ha sido
finalizada.

Las tareas principales son:

Limpieza de zonas comunes de Comunidades de propietarios, en empresas también las
oficinas, despachos, y aseos e instalaciones de bajo riesgo en general, en los centros
ajenos en los que prestan € servicio. Los centros de trabajo son asignados por la
encargada bajo la supervision de la Direccién de la empresa, y suelen ser habituales
paralos trabajadores, repitiéndose las tareas de limpieza de formarutinaria. Las
funciones de este puesto se centran en lalimpieza diaria y/o programada periddicamente
de los centros 0 zonas asignadas; |a trabajadora realiza tareas general es como:

Limpieza de suelos (mopear, barrer, fregar).

Limpieza de muebles o mobiliario (quitar polvo).

Limpiezade cristales.

Vaciado de papeleras.

Reposicion de material (papel higiénico, jabon) en lugares donde existen aseos.

VVVYY

La caracteristicaprincipal de estas tareas es su carga fisica. Los trabajadores no se
observa que accedan a zonas de especial riesgo o peligrosidad ni estan expuestos a
riesgos considerados de Alto Riesgo conforme el Anexo | del R.D. 39/97. Si se accede a
la calle alos contenedores de basura publicos para laretirada de | os residuos limpiados.
No se limpian productos excesivamente peligrosos, se usan los habituales de la
actividad muchos similares alos de uso para limpieza doméstica.



1.3. Equipos Utilizados:

MAQUINAS

Ninguna

HERRAMIENTAS
MANUALES

Propios de las tareas de limpieza: mopas, escobas,
fregonas, cubos, cepillos.

Clter, espatula, rasqueta para €liminacion de carteles,
pegatinas.

MEDIOS AUXILIARES

Escaleras manuales, detijera, escaleras de metal
convertibles.

EQUIPOS DE
PROTECCION

- Gafas de proteccién ante proyecciones de particulas
con proteccion lateral; con proteccion para gotas,
salpicaduras e impactos antivaho; (recomendable en
aplicaciones con pulverizacion y obligatorio para
arenadoras, 0 equipos a presion paralimpieza de
graffitis, por gemplo).

- Guantes de proteccion resistentes ala abrasion, corte,
penetracion.

- Guantes de proteccion resistentes a productos
quimicos. (Con la manipulacion de productos
peligrosos)

- Calzado de seguridad con puntera reforzada.

- Ropa de trabagjo tipo bata de tejido ligero y flexible,
que permita unafacil limpiezay desinfeccion. Se
adaptara bien al cuerpo, sin perjuicio de su comodidad y
facilidad de movimientos. Se eliminaraen todo lo
posible, los elementos adicionales como cordones,
botones, partes sueltas, afin de evitar que se acumule la
suciedad y € peligro de enganches.

PRODUCTOS
UTILIZADOS

- Legia
- Limpiador Neutro
- Aromatizantes

- Fregasuelos
- Limpiacristales




2. OBJETIVO:

El objetivo es el de Evaluar los Factores de Riesgo Psicosocialesdela
empresa, y a partir de ahi, establecer una serie de medidas correctoras.

- Laevaluacion se realiza mediante e método Fpsico 3.1. € cual, busca aportar
informacion para poder identificar cuales son los factores de riesgo en una
situacion determinada, permitiendo el diagnostico psicosocial de la empresa, a
partir de los cuestionarios de aplicacién individual.



3. METODOS METODOL OGIiA DE EVALUACION:

M étodos:

- Explicacion de los diferentes métodos existentes
- Explicacién de por qué se escoge € método Fpsico 3.1.

M etodol ogia:

- Citacidn de encuestados pararealizacion del test.
- Explicacién del método y de sus factores.
- Procedimiento y Obtencién de resultados




3.1.METODOS:

Descripcion de M étodos:

Existe una gran diversidad de instrumentos para evaluar 10s riesgos psicosociales en las
empresas u organizaciones.

A continuacion se expondran en orden cronol 6gico |os métodos de eval uacion desde
gue aparecieron por primeravez hasta hoy:

M étodo Fpsico:

Es el método oficia del INSHT, creado por Martin y Pérez en 1997.
Su objetivo es evauar nueve factores de riesgo psicosocial.

Se realiza mediante un cuestionario de 44 preguntas y sus resultados ofrecen dos tipos
de perfiles:

- Perfil vaorativo
- Perfil descriptivo

La escala FPSICO consta de 86 Items agrupados en 9 factores diferenciados:

Tiempo de trabgjo, autonomia, carga de trabajo, demandas psicol dgicas,
variedad/contenido del trabgjo, participacién/supervision, interés por €
trabaj ador/compensacion, desempefio de rol, y relaciones y apoyo social.

Este método es una aplicacién informética que puede ser adquirida y usada por
cualquier técnico.

La misma aplicacion contiene un manual de uso parafacilitar €l trabajo. Consiste en
rellenar los cuestionarios previamente, introducir los datos en la aplicacion, y ésta
misma, ofrece un informe detallado.

Seguin las respuestas dadas, se observasi € factor de riesgo determinado se encuentra
en una situacion adecuada, con riesgo moderado, elevado o muy elevado.



Método Prevenlab:

Creado por Peir6 en 1999 y elaborado en la Universidad de Valencia basado en €
modelo “AMIGO” (Modelo de Analisis Multifacético para la Intervencion y Gestion
Organizacional)

Se realiza mediante un dobl e instrumento:

- Uno cualitativo que proporciona informacion sobre situaciones que generan
malestar a traves de pregunta abierta.
- Uno cuantitativo que exploralas siguientes facetas:

- Sistema de trabajo

- Tecnologia que se usa en el trabajo

- Estructura de la organizacion

- Infraestructura y recursos disponibles

- Clima social y comunicacién en la organizacion

- Politicas y pricticas en la gestion de recursos humanos.
- Estilos de direccién

= Personas v grupos de trabajo

= Mision y cultura de empresa

= Ambiente de la organizacién

- Estrategia de la empresa

Esta parte cuantitativa consta de mas de 100 items y sus resultados son cal culados
mediante lamedia en cada factor.

Este método solo pueden utilizarlo |os expertos en esta materia, ya que no esta
disponible paratodos los técnicos como s o estaba el método Fpsico.



Método del Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL)

Publicado en €l afo 2002 y en fase de revision actualmente.

Es una buena herramienta para eval uaciones iniciales. Su metodol ogia es de tipo
cuantitativay vadirigida a cualquier sector de la empresa.

Analiza4 variables:

- Participacion, Implicacion, Responsabilidad
- Formacién, Informacién, Comunicacion Variables andizadas

- Gestion del tiempo
- Cohesién de grupo

Para su realizacion se entrega un cuestionario de aplicacion individual de 30 itemsy una

opcion de respuesta persona
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L os resultados se presentan sumando |as preguntas de cada factor. Consideran una
situacion inadecuada o muy inadecuada si se obtiene un porcentaje 40% o méas de la
puntuacién maxima resultante de la suma de cada uno de los items de esa variable.

Ademas, e método ofrece una guia de recomendaciones para ayudar al técnico sobre las
medidas de intervencidn y proporciona una aplicacion informatica de uso sencillo y

gratuito.
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Método MARC-UV:

Elaborado en la Universidad de Valencia, este método esta formado por dos baterias que
se complementan, y que se pueden usar por separado.

Son:

- LaBateriaVaenciaPREVACC
- LaBateriade Factores Psicosociales de Salud Laboral (BFPSL)

BFPSL : Creado por Melia en 2006, analiza los riesgos psicosociales y factores
organizacionales.

La bateria consta de mas de 150 items que recogen no solo variables psicosociales sino
indicadores de consecuencias psicologicas o de siniestralidad.

L os resultados se indican mediante media, desviacion tipicay percentiles.

PREVACC: Creado por Meliden 2003, tiene el objetivo de evaluar los factores
psicosociales que se relacionan con accidentes |aborales y enfermedades profesionales.
Utiliza el marco tedrico propuesto por Melia (1998) de Accidentes Laboralesy se basa
en unarecogida de informacion cuantitativay cualitativa.

Consta de 3 partes:

- Cuestionario paralos trabajadores.
- Cuestionario para € técnico.
- Cuestionario de informacion para €l técnico.

El cuestionario paralos trabajadores consta de 6 escalas distribuidas en dos grupos:
indicadores de riesgos y |as respuestas de seguridad que son & conjunto de acciones u
omisiones que afectan ala probabilidad de accidentes.

Estos 6 factores constan de 77 itemsy para el calculo de resultados se calculala media
reescalandola de 0 a 100 para su interpretacion.

La metodol ogia es complejay tampoco es un método de uso libre o gratuito. Para
utilizarlo es necesario ser experto en lamateria.
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Método INERMAP:

Desarrollado por €l instituto MAPFRE tiene por objetivo evauar |os riesgos
psicosociales partiendo de laidea de evaluacion de puestos.

Su referencia se basa en €l trabajo realizo por Gracia Camon en 2003.

Su metodologia se hace a través de la evaluacion subjetiva del trabajador mediante
cuestionario por una parte, y por la evaluacion objetiva del técnico sobre € puesto de
trabajo.

Mantiene laidea de que cada sector profesional debe ser evaluado con una herramienta
distinta:

*» EDUMAP dirigida a la evaluacion de riegos psicosociales en el sector
educativo.

= OFIMAP para la evaluacion en trabajos administrativos o de oficina.
Cuenta con las modalidades OFIMAP banca v OFIMAP comercial.

= PSICOMAP disenado para la industria.

= SANIMAP para el sector sanitario.

= TELEMAP para el trabajo de teleoperadores

= PSICOPYME para empresas con menor envergadura.

Pese a esta diversidad, todos mantienen la misma estructura, y los resultados ofrecen
informacion para cada factor y subfactor.

Ofrece 5 niveles de riesgo:

- Muy importante
- Importante

- Moderado

- Tolerable

- Trivia

Es un método que ofrece validez comprobada pero no aporta datos sobre los
procedimientos utilizados.
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Método Istas-21:

Aparecio por primeravez en 2003 y mejord su version en 2010.

Fue una adaptacion al castellano del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ)
y se elabord con € objetivo de identificar la exposicion ariesgos psicosociales.

Los resultados se calculan de diferentes formas:

- Medianade cada factor estandarizada de 0 a 100.
- Prevaenciade exposicion de personas expuestas a cada factor.
- Distribucion de frecuencias de | as respuestas de todas | as preguntas.

Unavez calculados, se representa mediante €l color rojo la exposicion desfavorable,
color amarillo la situacion intermediay color verde la exposicion favorable.

Cabe destacar, que existen 3 versiones distintas segin e tamafio de la empresa:

Version corta Version media Version larga

- Para empresas < 30 - Para empresas > 30 - Exclusivamente para

trabajadores trabajadores investigacion

(6 25 seglin fuente)

- 38 ilems

- Evalia 6 factores: exigencias
psicologicas, trabajo activo y
posibilidades de desarrollo,
apoyo social y calidad de
liderazgo, Inseguridad, doble

presencia v estima,

- 124 items

- Concordancia entre version
media/f larga: Kappa entre
0,64 v 0,89 (Moncada et al.,

2005)

Es muy comln encontrarse con este método para las eval uaciones psicosociales.
Ademas, cuenta con € apoyo del sindicato de CCOO (Comisiones Obreras)

Su uso eslibrey gratuito y no resulta complegjo de utilizar.

Cabe destacar también, gue es uno de los métodos que més informacion ha aportado
sobre sus caracteristicas psicométricas.
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Método WONT: (work and organizacional network) / Cuestionario Red:

Desarrollado por la Universidad Jaume | de Castelldn, con €l objetivo de poder

identificar factores de riesgo psicosocia. Su fecha data del afio 2005.

Este método implicala evaluacion y ademas laintervencion y €l asesoramiento.

El método compagina cuestionarios, entrevistas y grupos de discusion.

El cuestionario se llama “RED” (resources, emotions and demands) y lo integran 150

items agrupados en 37 escalas.

Al igual que e método INERMAP, en éste también encontramos distintas versiones

segun el caso:

= RED TIC para usuarios de tecnologias de la informacion vy de la

comunicacion.
= RED TT para teletrabajadores.

= RED UNI para estudiantes universitarios.

= RED ADI para evaluar adicién al trabajo.

Demuandas Recursos Recursos Dafios
lahorales personales psicosociales
~Sobrecarga -Autonomia ~Autloeficacia ~Sinlomas
cuaniitativa «Fredback «Eficacia pelcosomabticos
~Subrecarga ~Calidad grapal ~Aburrimiento
emocional organizacional percibida ~Ansiedad
-Sobrecarga mental -Formacion Competencias ~-Rursout
~Conflicto de rol organizacional profesionales ~Adiccidn al
~Ambigiedad de rol ~Apoyo social -Competencias  trabajo
-Rutina -Estilo lidernzgo emocionales =Teenoestnés
=Muobbing «Relaciones =~Competencias
imterperionnlies mentales

~Trabajo en equipo

Bienestar

psicosocial
-Satisfaceidn v
placer
<Relajaciin
Emociones
positivas
-Engagerment
=Flow

Dafios
organizacionales
~Absentismo
=Ineficacia
profesional
-Falta de
compromiso
-Intencidn de
abandono de la
arganizacitn

Su cuestionario ofrece niveles de fiabilidad alta pero es un método de uso limitado a

propio equipo.

Ofrece poca claridad ala hora de presentar |os datos.
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Méodo DECORE:

Se trata de un cuestionario 2005 en el marco de la Universidad Complutense de Madrid

(Lucefio, Martin, Tobal y Jaén) con el objetivo de identificar riesgos psicosociales.

Mediante 44 items evalUan 4 tipos de riesgos psicosociales:

- Demandas cognitivas cuantitativas y cualitativas.

- Recompensas

- Apoyo organizacional

- Control del trabajador sobre € tipo de tarea, método y lugar de trabajo

En cuanto a sus resultados, ofrecen 4 niveles:

- Excelente

- Sdudable

- Alerta

- Emergencia

Calcula 3 tipos de indice para cada factor:

» indice de desequilibric Demanda-Control. Es la relacion entre las
demandas v el control del trabajador. Se obtiene con la suma de las escalas
Demandas cognitivas, Control v Apovo social. Puntuaciones elevadas
indican percepcion de muchas demandas y poco control, siendo un riesgo

psicosocial en si,

* Indice de desequilibrio Demanda — Recompensa. Es la relacién entre las
demandas v las recompensas que consigue el trabajador. Se obtiene
sumando las escalas Demandas Cognitivas, Recompensas v Apovo
Organizacional. Una puntuacion elevada también constituiria un riesgo

psicosocial.

* indice global de riesgo. Se trata de una medida global del riesgo. Se
obtiene sumando las puntuaciones de las cuatro escalas. Puntuaciones

elevadas indican una situacion muy adversa,

Su uso es sencillo de aplicar y corregir y posee la ventaja de que puede operar con
muestras muy amplias de trabajadores
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DIFERENCIAS ENTRE METODOS:

Fpsico Prevenlab INSL Marc-UV
Forma | Cuestionario | Cuestionario | Cuestionario | Cuestionario
ltems 44 + 100 30 150 BFPSL
77 PREVACC
Resultado| Valorativo | Cuantitativo | Cuadlitativo Cuantitativo
Descriptivo | Cualitativo Cuadlitativo
Variables 9 11 4 6 PREVACC
0
Factores
Facilidad | Asequible Complgo Sencillo Complgo
de uso
Otras Validezen | Fiabilidad | Fiabilidad de | Setratade dos
cuanto a mayor de 0,73 baterias en un
salud total, 0,73 (Indices dfa mismo
absentismo | (Indicesafa | de Cronbach) | procedimiento.
y de Fiabilidad +
satisfaccion | Cronbach) 0,78 (BFPSL)
Fiabilidad
+0,79
(PREVACC)
(Indices alfade
Cronbach)

Indice alfa de Cronbach: es un coeficiente que sirve para medir lafiabilidad de
una escala de medida, y cuya denominacion Alfafue realizada por Cronbach en 1951
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Evaluacion | Cuestionario | Cuestionario | Cuestionario
subjetiva T
(Cuestionario)
Evaluacion t].';z:up 09: ;e
objetiva A
38 150 44
124
Cualitativo | Cualitativo | Cuantitativo | Cualitativo
Cualitativo
6 6 37 escalas 4
Complejo Asequible Limitado Sencillo
Fiabilidad Posee 3 Pocaclaridad | Fiabilidad
superior a versiones | ala horade superior a
0.92 dependiendo | presentar los 0.70
de cada datos.
caso.
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Eleccion de M étodo Fpsico:

Para evaluar los factores psicosociales, se utiliza el método Fpsico version 3.1.

De todos los métodos citados y explicados, 10s mas asequibles para este caso serian €
Fpsico 3.1. 0 € Istas-21

La preferencia por éste método radica en:

La comodidad del Fpsico a ser una aplicacion informatica.

El método Fpsico ataca directamente a los factores de riesgo en vez de a los
riesgos.

Permite discriminar por sexo, edad u otras alternativas dependiendo de cada
caso.

Su facilidad de uso. Recordemos que como se ha dicho antes, es una herramienta
asequible para cualquier técnico. Ademas, posee un manua de instrucciones
muy amplio en caso de dudas.

El informe claro y detallado que ofrece en cuanto a sus resultados.

Los 44 items sencillos y concisos alahorade redizar € cuestionario.

Es un método respaldado por e INSHT.

L as razones por las que se ha escogido €l Fpsico frente al Istas-21 son:

Laposibilidad de condicionar alos participantes con €l Istas-21.

Al redizar € test a tantas personas, podemos encontrarnos con diferentes
ideol ogias que ho conocemos, puesto que no tenemos trato con |os participantes.
El Istas-21 pertenece a sindicato de Comisiones Obreras, algo que puede alegrar
a algunos participantes, o por e contrario, provocar que adopten una postura
negativa al responder.

Por €ello, se ha elegido un método que no presenta ninguna ideologia ni da lugar
a conflictos politicos entre | os participantes.

En tercer lugar, € Istas-21 se presenta como una “autoevaluacion del trabajador”

frente al Fpsico, que se presenta como una herramienta para que sean los
técnicos superiores de prevencion, los que eval Uen a dichos trabajadores.
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- Por otra parte, no parece que €l Istas-21 aporte tantas soluciones unavez resuelto
el test como e método Fpsico.

- Por ultimo, existen ciertas preguntas en €l Istas-21 que condicionan un poco a
trabajador ala hora de dar |as respuestas:

V éase a modo de g emplo agunas preguntas que formula el test

¢Tienes que trabajar muy rapido?
¢Tecuestaolvidar los problemas del trabajo?

En € trabgo, ¢sientes que formas parte de un grupo?

En e primer caso, se trata de una empresa de limpieza que da cierto margen alas
trabgadoras, es decir, aungue lajornada sea de 6 horas, si se haterminado en 4 y media
0 5 horas, se permite que dicha trabajadora se vaya a casa. Por €llo, esta claro que las
respuestas van a ser “SlI” lo que puede llevar a una confusién, ya que pareceriaquela
empresa obliga alas trabajadoras a trabajar muy deprisa, cuando o que hace, es darles
cierta autonomia para gque se marguen su ritmo de trabajo.

En el segundo caso, se trata de una pregunta que da por hecho que tienen que existir
problemas en e trabgjo.

Y € tercer caso, esun poco similar a primero. Al ser limpiadoras, operan de forma
solitaria, por lo que es obvio que no pertenecen a ningun grupo.

No es un trabajo colectivo donde exista cooperacion o compafierismo.

- Véase Anexo | dondefigura €l test completo del Istas-21
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3.2. METODOL OGIA:

Citacion de Encuestados:

Entrega de cuestionarios a los trabajadores para su cumplimentacion.

- Selesinforma, entre otros, de que |os cuestionarios son andénimos, y se
garantizala confidencialidad y voluntariedad

- La cumplimentacion se realiza en horario de trabagjo y sin limite de
tiempo establecido.

Del total de la plantilla a evaluar, cabe destacar que ningun trabajador/a se negd a
responder al cuestionario.

Bien es cierto, que finamente participé el 87,18 % de la plantilla de forma voluntariay
anonima.
El resto no pudo asistir por motivos genos ala empresa.

Las encuestas fueron realizadas en tres convocatorias participando los trabajadores en
estos tres grupos aeatorios, conforme necesidades de trabgjo y fuera del horario y
entorno laboral.

Durante estas convocatorias, se explico € funcionamiento del cuestionario y se
resolvieron las posibles dudas que surgian sobre algunas preguntas por parte de los
implicados.

El lugar donde se realizaron |os cuestionarios fueron en el auladel servicio de
prevencion ajeno xxx de Zaragoza por ser el mismo centro conocido por los
trabajadores donde se realizala vigilancia de la salud de los mismos.

Cabe destacar, que se vel 6 en todo momento por la maxima objetividad en larealizacion
del cuestionario.

- Véase Anexo |l dondefigura el cuestionario de 44 preguntas pertenecientes
al método Fpsico 3.1.
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A todos los integrantes que realizaron €l cuestionario, se les explicd en que consiste el
método y los factores que lo integran.

Anonimato:

Se presentan cartas preparadas para hacer més facil y llevadero e trdmite, en e cudl, €
trabajador o trabajadora se protege de su anonimato mediante la ley de proteccion de
datos:

DN trabajador/a de la empresa XXX con C.I.F. XXXXXXXXX Y
conocedora del cumplimiento delaL.O.P.D. por laentidad XXX Servicio de
Prevencién de Riesgos L aborales autorizado por la Direccion General de Trabgjo de la
D.G.A. delacitadaempresay alos efectos de |o dispuesto en la Ley Organica 15/1999,
de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Carécter Personal (LOPD), autoriza el
tratamiento de sus datos personales en los documentos relativos al sistema de gestion de
Prevencién de Riesgos Laborales incluyendo su incorporacién en la base de datos y
ficheros automatizados, del que es responsable XXX con €l objeto de realizar las
evaluaciones de riesgos necesarias relativasy exclusivas a puesto de trabgjo.

El abajo firmante podra gjercitar gratuitamente los derechos de acceso e informacion,
rectificacion, cancelacion y oposicion de los datos en los términos especificados en la
mencionada Ley Organica 15/1999 de Proteccién de Datos de Caracter Personal,
conforme al procedimiento |egalmente establecido. Estos derechos podran ser
gjercitados dirigiendo comunicacion por escrito, debidamente firmada, acompariada de
fotocopiadel DNI/NIE, a XXX enladireccion C/ xxx n°x local x — Zaragoza.

Zaragozaa__ de de 2015

(2o [0 B 1 I VT
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Voluntariedad:

DOCUMENTO PARA LA ACREDITACION DEL EMPRESARIO DE LA NO
PRESTACION DE CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR/A A REALIZAR
LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

DE CARACTER VOLUNTARIO

Habiendo sido informado por D. XXX como Gerente de xxx sobre € derecho dispuesto
en laLey 31/95 de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos Laborales y la opcién de
realizar |a evaluacion de riesgos psicosociaes con la aplicacion del método F-PSICO
3.1 explicada e informada através de XXX Servicio de Prevencion concertado por la
empresay autorizado por la Direccion General de Trabajo comunico formalmente ala
direccion de la empresa.

M| NO ACEPTACION librey voluntariaa LA REALIZACION DE CITADA
EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES, segin se dispone en lanormativa
vigente.

En Zaragozaa__ de de 2015
e e
DNI: DNI:
e e
DNI: DNI:
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Explicacion defactores del método Fpsico v sus Factor es:

Laescala FPSICO consta de 86 items agrupados en 9 factores diferenciados: tiempo de
trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas psicol 6gicas, variedad/contenido del
trabaj 0, participaci dn/supervision, interés por el trabajador/compensacion, desempefio
derol, y relaciones y apoyo social.

En la tabla se muestra como se distribuyen cada uno de los items en | os distintos
factores:

Tiempo de trabgjo ( 4 items) 1,25y6

Autonomia (12 items) 3,7,8,9 10&ah

Cargadetrabgjo (11 items) 4,23, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 32,33y 34
Demandas psicoldgicas (12 items) 35a, 35b, 35d, 35€, 35f, 35h, 36a-d, 37 y 38
Variedad / Contenido del trabgjo ( 7 items) 39, 40, 41, 42 a-d

Participacion/ Supervision (11 items) 1lag, 12a-d

Interés por trabajador/ Compensacion (8 items) | 13a-d, 44, 45, 46 y 47

Desempefio ddl rol ( 11 items) 14af, 15a-e

Relaciones y apoyo social (10 items) 16a-d, 17, 18a-d y 20
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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)

Tiempo detrabajo T T.

Este factor hace referencia a distintos aspectos gque tienen que ver con laordenaciéon y
estructuracion temporal de la actividad laboral alo largo de la semanay de cada diade
la semana. Este factor evalla el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de
los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempo de trabajo en lavida social.

Asi, se considera inadecuada la organizacién tempora que no cumple los minimos
establecidos en lalegislacion y que dificultad equilibrio entre lavidalaboral y los
compromisos sociales y familiares.
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Laevaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se
hace a partir de los siguientes 4 items:

- Trabajo en sébados (item 1)

- Trabajo en domingosy festivos (item 2)

- Tiempo de descanso semanal (item 5)

- Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

Autonomia AU

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes ala
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabgo.

Se considerafactor de riesgo psicosocia € hecho de tener poca o nula capacidad de
decision sobre |l os diferentes aspectos relativos alareaizacion del trabgjo.

El método recoge estos aspectos sobre |0s que se proyecta la autonomia en dos grandes
blogues:

Autonomia temporal:

Serefiere aladiscrecion concedida a trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de
la organizacion temporal de la carga de trabgjo y de los descansos, tales como la
eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su capacidad para
distribuir descansos durante lajornaday de disfrutar de tiempo libre para atender a
cuestiones personaes. Abordan estas cuestiones |os items siguientes:
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- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
- Distribucién de pausas reglamentarias (item 7)

- Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

- Determinacion del ritmo (item 9)

Autonomia decisional:

La autonomia decisional hace referencia ala capacidad de un trabajador parainfluir en
el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar
decisiones sobre las tareas arealizar, su distribucion, la eleccion de procedimientos y
métodos, laresolucién de incidencias, etc. EI método aborda la evaluacion de estos
aspectos a partir del item 10, € cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre
los que se proyecta la autonomia decisional :

- Actividades y tareas (item 10 a)

- Distribucién de taress (item 10 b)

- Distribucion del espacio de trabsjo (item 10 c)

- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
- Cantidad detrabgjo (item 10 €)

_ Calidad de! trabgjo (item 10f)

- Resolucion deincidencias (Iitem 10 g)

- Distribucién turnos (item 10h)

Cargadetrabao CT

Por carga de trabgjo se entiende € nivel de demanda de trabajo ala que €l trabagjador ha
de hacer frente, es decir, € grado de movilizacion requerido pararesolver |o que exige
la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo
(cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay
mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).
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El riesgo asociado ala carga de trabajo hace referencia a un exceso (demasiado
guehacer, excesiva presion temporal, multitarea...) o también a una falta de trabagjo.

Este factor valorala carga de trabgjo a partir de las siguientes cuestiones:

Presiones de tiempos:

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados alas tareas, la
velocidad que requiere la gjecucion del trabajo y la necesidad de acelerar € ritmo de
trabajo en momentos puntual es. Abordan estas cuestiones |os items siguientes:

- Tiempo asignado alatarea (item 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
- Acederacion del ritmo de trabajo (item 25)

Esfuerzo de atencion:

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste unacierta
atencion. Esta atencidn viene determinadatanto por laintensidad y el esfuerzo de
atencion requerido para procesar |as informaciones que se reciben en € curso dela
actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por |a constancia con que
debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse
incrementados en situaciones en que se producen interrupciones frecuentes, cuando las
consecuencias de | as interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion
amultiples tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en |as tareas.
Los items del método que recogen estos aspectos son |0s siguientes:

- Tiempo de atencion (item 21)

- Intensidad de la atencion (item 22)

- Atencion mltiples tareas (Iitem 27)

- Interrupciones (item 30)

- Efecto delasinterrupciones (item 31)
- Previsibilidad de las taress (item 32)
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Cantidad y dificultad delatarea:

La cantidad de trabajo que | os trabajadores deben afrontar y resolver diariamente esun
elemento esencial de la carga de trabgjo, asi como la dificultad que suponen para €l
trabajador el desempefio de las diferentes tareas. EI método valora estos aspectos en los
items siguientes:

- Cantidad de trabajo (item 26)

_ Dificultad del trabajo (item 28)

- Necesidad de ayuda (item 29)

- Trabajo fueradel horario habitual (Iitem 4)

Demandas psicolégicas D P

L as demandas psicol dgicas se refieren ala naturaleza de | as distintas exigencias alas
gue se ha de hacer frente en € trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitivay de naturaleza emocional.

L as exigencias cognitivas vienen definidas por €l grado de presién o movilizacién y de
esfuerzo intelectual a que debe hacer frente € trabajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacion de
lamemoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De estaformael sistema
cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcién de las exigencias
del trabajo en cuanto ala demanda de manejo de informacién y conocimiento,
demandas de planificacion, tomade iniciativas, etc.

L a situaci 6n adecuada se da cuando hay un equilibrio entre las capacidades de las
personas y las exigencias de latarea. Es decir, que debe evitarse unas demandas
excesivamente elevadas, pero también tareas en |las que no se ofrezcala posibilidad de
aplicar las capacidades humanas.
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La evaluacion de las exigencias psicol 0gicas se hace a partir de los siguientes items:

- Requerimientos de aprendizajes (item 33 a)

- Reguerimientos de adaptacion (item 33 b)

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

- Requerimientos de memorizacion (item 33 d)
- Requerimientos de creatividad (item 33 e)

Se producen exigencias emocionales en aguellas situaciones en las que e desempefio de
latarea conlleva un esfuerzo que afecta alas emociones que el trabajador puede sentir.
Con caracter generd, tal esfuerzo vadirigido areprimir |os sentimientos 0 emocionesy
amantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por gemplo en
el caso detrato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado
dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,...

L as exigencias emocional es pueden derivarse también del nivel deimplicaciony
compromiso en |as situaciones emocionales que se derivan de | as relaciones
interpersonal es que se producen en € trabajo y, de forma especial, de trabgjos en que tal
relacion tiene un componente emociona importante (personal sanitario, docentes,
servicios sociales, etc...)

Otrafuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto
emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

- Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

- Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

- Ocultacién de emociones ante subordinados (item 34 b)

- Ocultacién de emociones ante comparieros (item 34 c)

- Ocultacién de emociones ante clientes (item 34 d)

- Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)
- Demandas de respuesta emocional (item 36)
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Variedad / contenido ddl trabajo V C

Este factor comprende la sensacién de que €l trabajo tiene un significado y utilidad en si
mismo, para el trabajador, en el conjunto de laempresay parala sociedad en generad,
siendo, ademés, reconocido y valorado, proporcionando al trabajador un sentido mas
alla de las contraprestaci ones econdémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida € trabgjo
esta disefiado con tareas variadas y con significado, se trata de un trabgjo importante y
gozadel reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprende este factor son:

- Trabgjo rutinario (Item 37)

- Sentido del trabajo (Iitem 38)

- Contribucién del trabajo (item 39)

- Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

- Reconocimiento del trabajo por compafieros (item 40 b)
- Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

- Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

Supervision / participacion SP

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre € trabgo;
el que gerce e trabajador através de su participacion en diferentes aspectos del trabgjo
y e que gerce la organizacion sobre € trabajador através de la supervision de sus
guehaceres.

Asi, la"supervision" serefiere alavaoracion que e trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos € ercen sobre aspectos diversos de la g ecucion
del trabgjo, considerando que €l riesgo asociado ala supervision se derivano solo de la
inexistencia de la misma sino también del gercicio de una supervision excesiva.
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La"participacion” exploralos distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracion que € trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabgjo y dela
organizacion, en una graduacion que oscila entre una nula posibilidad de participacion,
pasando por e ofrecimiento de informacion y consulta hasta la situacion adecuada que
seupone el poder decidir sobre diferentes aspectos. Cabe mencionar que el peso
otorgado a estas variables no es uniforme sino que se ha dado una menor importanciaa
los factores que se refieren ala organizacion de la empresa.

Los items que comprenden este factor son:

- Participacion en laintroduccion de cambios en equipos y materiales (item 11a)
- Participacion en laintroduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

- Participacion en € lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

- Participacion en lareorganizacion de &reas de trabajo (item 11 d)

- Participacion en laintroduccién de cambios en ladireccion (item 11 €)
- Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

- Supervision sobre € ritmo (item 12 ¢)

- Supervision sobre la calidad (item 12 d)

Interés por & trabajador / compensacion | T C

El interés por €l trabajador hace referenciaa grado en que la empresa muestra una
preocupacién de carécter personal y alargo plazo por € trabajador. Estas cuestiones se
manifiestan en la preocupacién de la organizacion por la promocion, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en e empleo como
de la existenciade un equilibrio entre lo que € trabajador aportay la compensacion que
por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

- Informacion sobre laformacion (item 13 a)
- Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)
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- Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)
- Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

- Facilidades para el desarrollo profesiona (item 41)

- Valoracion de laformacion (item 42)

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

- Satisfaccion con € salario (item 44)

Desempefioderol DR

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicién de los
cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamental es:

Laambigledad derol:

Esta tiene que ver con lafata de una definicion clarade las funcionesy las
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada, calidad del
trabgjo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

El conflictoderol:

Hace referencia alas demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si o
que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

- Especificaciones de |os cometidos (item 14 a)

- Especificaciones de |os procedimientos (item 14 b)

- Especificaciones de |a cantidad de trabajo (item 14 c)

- Especificaciones de la calidad del trabajo (item 14 d

- Especificaciones de |os tiempos de trabajo (item 14 €)

- Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

- Tareasirredizables (item 15 a)

- Procedimientos de trabaj o incompatibles con objetivos (item 15 b)
- Conflictos morales (item 15 c)

- Instrucciones contradictorias (item 15 d)

- Asignacion de tareas que exceden e cometido del puesto (item 15 €)
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Relacionesy apoyo social RA S

El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de | as relaciones que se establecen entre las personas en los
entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de "apoyo socia”, entendido como
factor moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de
contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de
trabajo (jefes, comparieros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la
calidad de tales relaciones.

Igualmente, |as relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de
violencia, conflictos personales,..., ante las cuales, las organizaciones pueden o no
haber adoptado ciertos protocol os de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
- Cadlidad delasrelaciones (item 17)

- Exposicion aconflictos interpersonales (item 18 a)

- Exposicion aviolenciafisica (item 18 b)

- Exposicion aviolencia psicologica (item 18 )

- Exposicion aacoso sexual (item 18 d)

- Gestién de laempresa de |as situaciones de conflicto (item 19)
- Exposicion adiscriminacion (item 20
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Procedimiento y Obtencion de Resultados:

Unavez rellenados todos |os cuestionarios e introducidos en € programa informético,
obtenemos | os resultados en dos formatos; por un lado se ofrecen las probabilidades de
riesgo junto con lamedia aritmética del colectivo analizado para cada uno de los
factores (Perfil Valorativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestacion de cada
opcion de respuesta de cada pregunta por parte del colectivo analizado.

Seguin las respuestas dadas, se obtiene un riesgo u otro para cada uno de los 9 factores
analizados.

Parcentil obtenido Riesgo

Percentil = P85 I Muy elevado

P75 < Percentil < P85 . Elevado

P&5 < Parcentil < P75 Moderado

Percentil < P85 | Situacion adecuada |

Tabla 2. Niveles da riesgo

En e informe, aparecen en colores |os tipos de riesgos obtenidos, siendo:

- Situacion adecuada que no precisamejoras el color verde

- Situacién moderada, que precisa atencidn en color amarillo

- Riesgo elevado que precisa medidas correctoras en color naranja

- Riesgo muy elevado que precisa medidas inminentes en color rojo

35



4.FACTORESPSICOSOCIALES:

Desde los Ultimos afios hasta ahora se haido prestando mas atencion alos aspectos
psicosociales dentro de las empresas.

Debido afactores como la globalizacion se han producido cambios empresariales
importantes que han provocado la exposicion de los integrantes de las empresas a estos
factores.

A partir de los afios 70, se empez0 arelacionar |os factores psicosociales con lasalud
laboral. Es en esta década cuando comenzaron atomar protagonismo y fuerza estos
factores.

Desde entonces hasta hoy, han ido sucediéndose distintas teorias, métodos de evaluarlos
o formas de referirse aellos que vamos air distinguiendo.

Seria preciso en primerainstancia, hacer unadistincion entre:

- Factores psicosociales
- Factores psicosociales de riesgo
- Riesgos psicosociales

Para ello, vamos a analizar de forma concreta, que significa cada concepto y que
referencias historicas poseen.
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Factor es psicosociales:

Uno de los primeros documentos que aparece sobre |os factores psicosociales de forma
oficial, figuraen el afio 1984, publicado por la Organizacién Internacional de Trabajo,
donde se habla de que |a problemética de los mismos se remonta a afios anteriores y dela
complejidad de los mismos:

- ““Los factores psicosociales en el trabajo son complgosy dificiles de entender,
dado que representan e conjunto de las percepcionesy experiencias del
trabajador y abarcan muchos aspectos™

Asi mismo, definen :

““Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su culturay su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a traveés de percepcionesy
experiencias, puede influir en la salud, en € rendimiento y en la satisfaccién en €l
trabajo”

Yaafinalesdelos 80, aparece un segundo documento: “Los factores psicosociales en €l
trabgjo y su relacion con la salud, editado por laOMS 'y coordinado por Kalimo, El-
Batawi y Cooper.

En dicho documento, se establece una diferenciacion al exponer € doble efecto que
pueden tener |os factores psicosociales:

- positivos
- negativos

Y posteriormente, aparecen otra serie de autores como:

- Coxy Griffiths, en é 1996, que los definen como |los aspectos del trabajo, dela
organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales.

- Martin Dazay Pérez Bilbao, en 1997, definiéndolos como aquellas condiciones
gue se encuentran presentes en una situacion laboral que estan directamente
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relacionadas con la organizaciéon, € contenido del trabajo y larealizaciéon de la

tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto a bienestar o alasalud (fisica,
psiquica o social) del trabagjador como a desarrollo del trabajo.

- Carayon, Haimsy Yang, en € afio 2001, |os cuales definen los factores

psicosociales como caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que tienen

una connotacién emocional paralos trabajadoresy los gestores.

- Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, en 2008 identifican los factores

psicosociales haciendo distincion entre indicadores organizacionales y laborales.

Politica v Filosolia de Ia
Organizacidn

Cultura de Ia Organizacion

Relaciones Indusirinles

Condiciones de empleo

Disedfio del puesio

Calidad en el trabafo

Y es agui cuando volvemos alateoriade Kalimo, € cual distinguia entre factores

Relocion Trabajo-Familia
Gestidn de los Recursos Humanos
Politiea de seguridad v salud
Responsabilidad Social
Corporativa

Estrategin empresarial

Politica de Relaciones
Laboralies

Informaciton Crganizacional
Comunicacidinm organizacional
Justicia Organizacionnl
Supervision /Liderazgo

Clima Iaboral
Representacion Sindical
Convenios Colectivos

Tipo de contrato
Salario
Disefio de carreras

Rotacidn de puestos
Trahajo grupal

Uso de habilidades personalies
Demandas laborales

Auntonomia v capacidad de control
Sepuridad fiziea en el trabajo
Apovo social

Horas de trabajo

Teletrabajo

psicosociales positivos y negativos, dando por hecho que los factores estan presentes en

toda organizacion laboral .

Cuando los factores sean adecuados, afectaran POSITIVAMENTE al trabajador,

tendrén consecuencias positivas.

En cambio, cuando estos factores sean insuficientes, inadecuados o defectuosos,

afectardn de forma NEGATIVA al trabajador.

38



Factor es de Riesgo:

Como se ha explicado anteriormente, 1os factores psicosociales pueden ser positivos o
negativos.

Cuando ocurre la segunda situacién (negativos) es cuando se da paso alos factores de
riesgo.

Factores psicosociales

AN

Positivos Negativos

Factores de riesgo

Los autores Cox y Griffiths de los que hemos hecho mencidn antes, mantienen la teoria
de que los efectos de |os factores psicosociales de estrés pueden afectar tanto la salud
psicol6gica como la salud fisica através de los mecanismos psicofisiol gi cos activados
por €l estrés.

En este contexto, se plantean dos marcos tedricos necesarios.

- elaborar los model os de estrés laboral que puedan explicar €l conjunto de
factores psicosociales de riesgo o estrés.

- establecer los mecanismos psi cofisiol 6gicos que establecen |os nexos entre la
percepcidn y experiencia subjetiva de estrés y las respuestas del organismo.

De estaforma, nace laidea de evaluar los factores de riesgo, ya que se comprueba una
estrecha asociacion entre los factores de riesgo y €l dafio alasalud. El estrés
relacionado con € trabajo seria el agente psicofisioldgico mediador entre los problemas
laborales organizacionales y |os problemas de salud, fisicos y mentales. (Moncaday
Llorens, 2006; Nogareda y Almodévar,1997; Oncinsy Almodovar, 2006)
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En Espania, es a partir de 1987, cuando e INSHT comenzo arealizar estudios en todo €
territorio nacional mediante la serie periddica de “Encuestas nacionales de condiciones
de trabajo”, sin embargo, estas carecen de un apartado dedicado alos Factores
Psicosociales.

Es en 1999 cuando aparece por primeravez y que incluye como categorias principales
lacomunicacion, el estatus del puesto, € horario de trabgjo y la participacion, categorias
gue se mantienen en las ediciones sucesivas con agunas nuevas inclusiones. También €
INSHT desde 1988, en la serie de Notas Técnicas de Prevencion (NTP) incluye los
factores psicosociales como temas técnicos de prevencion.

En cuanto alas caracteristicas de los factores de riesgo, se pueden distinguir las
siguientes:

- Seextienden en el espacio y € tiempo, no tienen un lugar y un momento propio,
Sino gque son elementos del propio puesto de trabgo. (Rick y Briner).

- Dificultad de objetivacion: Factores como la cohesion, supervision etc, no
poseen unidades de medida.

- Afectan aotrosriesgos. El aumento de los factores de riesgo, € estrés

generar conductas precipitadas, alteradas que propician los errores, todo tipo de
accidentes y una mayor vulnerabilidad de la persona.

Tal es € caso que se mantiene la teoria de Warren en 2001, relacionando los
trastornos ergonémicos a los psicosociales.

- Poseen escasa coberturalegal: Tanto la higiene industrial, como ergonomia
como seguridad en €l trabajo, poseen leyes firmes que las amparan. Sin
embargo, la especiaidad de psicosociol ogia esta mucho menos contemplada.

- Estan moderados por otros factores. Dependen de | as variables personales de
cada uno de ellos, como € nivel deimplicacion, la confianza en si mismo, €
optimismo...

- Poseen dificultad de intervencion: Como bien dicen Rick y Briner, la
intervencion psicosocia suele requerir plazos no inmediatos y resultados no
asegurados que aumenta la resistencia de |os responsabl es a intervenciones
costosas.
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Riesgos Psicosociales:

Basandonos en €l articulo 4.2. de laLey de Prevencion de Riesgos Laborales,
entendemos como riesgo laboral alaposibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabgo.

Por riesgo psicosocia entendemos el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, que tiene una alta probabilidad de afectar a
la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes.

Su diferencia ante los factores de riesgos radica en que, estos son CONDICIONES
ORGANIZACIONALES, mientras que los riesgos, son HECHOS O SITUACIONES
con una ata probabilidad de dafiar |a salud de | os trabajadores de forma importante.

Los factores de riesgo suelen provocar dafio, usual mente menor, mientras que los
riesgos psicosociales laboral es usualmente produciran dafios con frecuencia
importantes.

A partir de agui, se puede establecer la diferencia entre factores psicosociales, factores
psicosociaes de riesgo y riesgos psicosociales:

Factores psicosociaes. Pueden afectar positiva o negativamente ala salud.

Factores de riesgo psicosociales. Pueden afectar negativamente la salud,
habitual mente de forma menor.

Riesgos psicosociaes: Afectan habitualmente de formaimportante ala salud.

Al igual que hemos matizado antes que los factor es psicosociales negativos, dan
lugar alosfactoresderiesgo, aqui también cabe destacar que losriesgos laborales
vienen precedidos por los propios factores deriesgo.
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Poseen | as siguientes caracteristicas.

- Afectan alos derechos fundamentales del trabajador: Afectan aladignidad del
trabgjador o su intimidad, elementos propios de |os derechos fundamentales de
los trabgjadores.

- Tienen efectos globales sobre la salud del trabajador: Afectan ala globalidad del
funcionamiento del trabajador, alos niveles de seguridad personal y cursan con
trastornos adaptativos.

- Afectan alasalud mental de los trabajadores: Pueden llevar a situaciones de
depresién o suicidios.

- Tienen formas de coberturalegal: En Espafia, |ajurisprudencia ha dictado
diversas sentencias sobre tales temas, como por giemplo e TSJ de Madrid en

sentencia del 5 de Octubre de 2005 determinando la obligacion de evaluar el
riesgo de estrés cuando la empresa reconozca Su presencia, o la propia
Inspeccion de Trabajo reconociendo € acoso laboral como infraccidon en la
Prevencién de Riesgos Laborales.

L os principal es riesgos psicosocial es son:

El estrés:

Siendo €l riesgo mas global de todosy € més conocido. Es un estado que se caracteriza
por altos niveles de excitacion y de respuesta y |a frecuente sensacion de poder
afrontarlos.

Setrata de un estado

En este sentido, €l estrés como de agotamiento del organismo que dificulta de forma
importante |as respuestas funcionales y adaptativas del organismo y la persona.

Produce un deterioro global e importante en & rendimiento del trabajador y en lamisma
organizacion laboral como totalidad.

Es por ello, que se ha bautizado como “El lado oscuro del trabajo”.

42



En resumen, es el medidor general entre los factores organizacionales y socialesy €
dafno ala salud mediante mecanismos psicofisiol 6gicos que transforman la alerta
subjetiva en alertafisiol ogica:

F T
Sociales ™ ‘soclales
I w
e Estrés Laboral —
Factores del Consecuencias
puesto de trabajo —" individuales
Variables
¥ &
Violencia

Es considerado el segundo riesgo psicosocial en cuanto aimportancia. Laviolenciaen
el trabajo puede presentarse de tres formas distintas:

- Mediante actos violentos de personas que no estan relacionadas con el trabajo:
Atracos, Robos...

- Actos violentos provenientes de |os clientes a quienes se atiende 0 se presta
Servicio.
Es € tipo de violencia vinculado a la reclamacion o exigencia de supuestos
derechos. El objetivo del mismo es obtener un servicio que no se estaba
recibiendo.

- Actos violentos que provienen de comparieros o superiores del propio lugar de

trabgjo. Es €l tipo de violencia asociado ala aparicion de conflictos laborales de
tipo organizacional o personal. El objetivo del mismo es obtener unos beneficios
gue no estaban obteniendo o estaban siendo reclamados por otros grupos.

Existen muchos casos de violencia psicol 6gica por parte de comparieros o superiores,
haciendo que el diaadiaen e trabajo resulte cada vez mas dificil paratodos.

El problema es que hay muchos aspectos de | as jornadas laborales diarias en las que
predominalaviolencia psicol 6gicay son totalmente desconocidas por trabajadores y
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jefes. Por g emplo, una supervision excesiva por parte de jefes a subordinados es
considerado como violencia psicol dgica.

Acoso labordl:

También conocido como “mobbing” es una forma de comportamiento negativo entre
comparieros o entre superiores jerarquicos y subordinados, por € que la personaen
cuestion es humilladay atacada varias veces, directa o indirectamente por una o mas
personas con €l propésito y con € efecto de atentar a su dignidad y crear un ambiente
intimidatorio, humillante u ofensivo.

Acoso sexual:

Consiste en solicitar los favores sexuales, de forma més 0 menos abierta, acambio de la
obtencion de algun tipo de beneficios laborales o a cambio de no experimentar y sufrir
consecuencias desagradables como el despido, el cambio de puesto de trabajo u otros
cambios molestos.

Es gjercido la mayoria de |as veces por personas que poseen un rango jerarquico mayor
gue la persona acosada, que tienen posicion de poder y que pueden afectar el futuro
laboral del afectado o afectada, pero también puede darse entre comparieros del mismo
rango jerarquico y que de la misma manera, pueden influir negativamente.

Otro tipo de acoso sexual se da sobre todo en mujeres, cuando son inducidas a vestirse
de forma provocativa, incluso cuando no guardarelacion con €l trabajo que se esta
efectuando. En este ambiente, lamujer se ve reducida a sus aspectos sexualesy su
forma de presentarse constituye un riesgo de acoso, sin que ello esté vinculado ala
naturaleza de su trabgjo.

Otraforma de ambiente hostil es aguel en e que las mujeres reciben un tratamiento
desconsiderado, como trabgjadores de segundo nivel y en € que reciben funciones
discriminativas y secundarias.
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Insequridad contractual:

Se da cada vez més. Es una situacion producida por laempresa, en la que el trabajador
se ve en tipos de contratos precarios, con muchaincertidumbre acerca de su futuro,
escaso nivel de proteccion frente al desempleo o discriminacion einsuficiente
remuneracion.

El burn-out o0 Desgaste profesional:

Consiste en d resultado de un proceso de estrés cronico laboral y organizacional que
termina en un estado de agotamiento emocional y de fatiga desmotivadora paralas
tareas laborales.

Se diferenciadel estrés como riesgo psicosocia en sus mayores efectos sobre el
agotamiento emocional, méas que en € fisico, y su consiguiente pérdida de motivacién
laboral.
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5.NORMATIVA:

A nivel europeo, no existe unaregulacion legal ni convencional unitaria sobre riesgos
psicosociaes. Sin embargo, nos basamos en L a Directiva M ar co 89/391/CEE relativa
alaaplicacion de medidas para promover lamejora de la seguridad y de lasalud de los
trabajadores en € trabgo, siendo lalegislacion de referencia paratodos |os Estados de
la Unién Europea.

Esta directiva, establece que entre |as obligaciones de los empresarios seincluye lade
adaptar €l trabagjo ala persona, en particular en lo que respecta ala concepcion de los
puestos de trabajo, asi como alaeleccion de los equipos de trabajo y 1os métodos de
trabajo y de produccién, con miras, en particular, aatenuar € trabajo monétono y el
trabajo repetitivo y areducir |os efectos de los mismos en la salud.

En su seccidn 11, citalas obligaciones del empresario:
En su articulo 5 dicta:

- El empresario deberé garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en
todos |os aspectos relacionados con € trabajo.

En su articulo 6 dicta:

- El empresario adoptara las medidas necesarias para la proteccion de la
seguridad y de la salud de los trabajadores, incluidas las actividades de
prevencion de los riesgos profesionales.

Por otra parte, en € afo 2012, sellevd a cabo una Campafia del SL1C (Comité
Permanente Europeo de Altos Responsables de la Inspeccidn de Trabgjo), en lacual, se
desarroll6 una guia para Inspectores de Trabaj o sobre riesgos psicosociales.

En ella se concluyo que la base legal parainspeccionar riesgos psicosociaes esla
Directiva Marco citada anteriormente y complementada por |os Acuerdos Marco
Europeo.
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Entre estos acuerdos figuran:

El Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés Laboral, firmado € 8 de octubre de 2004, y
cuyo objetivo fue proporcionar un marco adecuado tanto a trabajadores como
empresarios paraidentificar y prevenir los problemas rel acionados con €l estrés en el
trabajo por un lado, y por otro, incrementar € grado de sensibilizacion sobre el estrés
poniendo €l foco en los indicadores del problema

Fue incorporado a nuestro ordenamiento por el acuerdo de negociacion colectiva del
2005-2006, en € cual se establecia que, todos los lugares de trabajo puedes encontrarse
con situaciones de estrés y que por €llo, deben ser documentados por una evaluacion de
riesgos psicosociales tal como prevé € articulo 16.2. LPRL.

En e afio 2008, la Unién Europea dictd unaley que indicaba la obligatoriedad de incluir
los riesgos psicosociaes en | as eval uaciones de riesgos. Esta medida, cabe citar que
tuvo como precedente una sentenciadel 15/12/2001 en la que se condend a Italia por no
incluir los riesgos psicosociales.

El acuerdo Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en € trabajo, firmado € 26 de
abril de 2007, cuyo objetivo es €l de prevenir y, en caso necesario, gestionar problemas
de intimidacion, acoso sexua y violenciafisicaen €l lugar de trabajo por una parte, y
por otra, aumentar la sensibilizacion y € entendimiento sobre lo que son €l acoso y la
violenciaen € lugar de trabajo

Dicho acuerdo condenatoda forma de acoso y de violencia e insiste en la obligacion
gue tienen los empresarios de proteger alos trabajadores contra tales situaciones.

Se pide alas empresas de Europa que adopten una politica de tolerancia cero frente a
este comportamiento y que especifiquen procedi mientos para tratar |0s casos de acoso y
violencia que se produzcan.

L as denuncias deben examinarse y tratarse rapidamente. Deben respetarse 10s principios
de dignidad, confidencialidad, imparcialidad y trato equitativo. Se tomaran medidas
apropiadas contra los autores de estos actos, que iran de la sancion disciplinaria al
despido, y las victimas recibiran apoyo para su reintegracion, en caso necesario.
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A nivel nacional, tampoco existe legislacion especifica. La directiva marco europea de
la que hemos hecho referencia antes, se traduce en Espafiaen laL ey de Prevencion de
Riesgos L aborales del 8 de Noviembre de 1995.

En ella, se especificalaobligacion del empresario agarantizar y velar por la seguridad y
salud de los trabajadores.

Es por ello, que e empresario se ve implicado en combatir |os factores psicosociales
gue acarreen riesgo o afecten ala salud de los trabajadores.

Siendo mas especificos, podemos basarnos en los apartados “D” y “G” del articulo 15.1
de estamisma Ley 31/95, donde citatextualmente, que el empresario aplicaralas
medidas que integran el deber general de prevencién con arreglo alos siguientes
principios generales:

a. Evitar losriesgos
b. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar
c. Combatir losriesgos en su origen

d. Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion de
los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo
y de produccion, con miras, en particular, a atenuar €l trabajo monotono y repetitivo
y areducir los efectos del mismo en la salud

e. Tener en cuenta la evolucion de la técnica
f.  Sustituir lo peligroso por 1o que entrafie poco o ningun peligro

g. Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integreen dlala
técnica, la organizacién dd trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones
socialesy la influencia de los factores ambientales en e trabajo

h. Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual

i. Dar lasdebidasinstrucciones a |os trabajadores

Por otraparte, € articulo 4.7 de estamismalley, citaque, se entendera como "condicion
detrabajo" cualquier caracteristicadel mismo que pueda tener unainfluencia
significativa en la generacion de riesgos parala seguridad y la salud del trabajador,
incluyendo de este modo todas aquellas otras caracteristicas del trabgjo, incluidas las
relativas a su organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a
los que esté expuesto € trabajador.
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El incumplimiento del empresario sobre |os factores psicosociales entre otros, acarreara
infracciones de caracter grave, recogido en el Real Decr eto L egisativo 5/2000, de 4 de
Agosto, por & gue se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infraccionesy
Sanciones en e Orden Social.

Su articulo 12 considerainfraccion grave:

- Incumplir la obligacion deintegrar la prevencion deriesgos laboralesen la
empresa a través de la implantacion y aplicacion de un plan de prevencion, con
el alcance y contenido establecidos en la normativa de prevencion de riesgos
laborales.

A lahorade integrar las obligaciones empresaria es en materia de prevencion de riesgos
laborales, y en concreto, de prevencion de factores psicosociales, podemos basarnos
también en & Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por € que se aprueba €
Reglamento de los Servicios de Prevencion.

En su articulo 1, se remarca € deber de integrar la prevencion en € conjunto de sus
actividades y decisiones, tanto en |0s procesos técnicos, en la organizacion del trabajo y
en las condiciones en que éste se preste, como en la linea jerérquica de la empresa,
incluidos todos los niveles de la misma.

En otrainstancia, en Espafia a falta de legislacion concreta sobre la materia, si que
existen numerosas notas técnicas (NTP) que ayudan allevar acabo mejor la
prevencion de riesgos psicosocial es.

Por un lado aparecen notas técnicas que sirven para hacer entender mejor algunos
conceptos, como podrian ser por g emplo las NTP 476 sobre € concepto de mobbing o
lasNTP 704 y 705 sobre € concepto de burn-out.

Otras en cambio, describen métodos de evaluacion, como laNTP 926 sobre € método
Fpsico 3.1. olaNTP 703 sobre €l Istas-21.
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6.ESTUDIO:

- Véaseanexo l11: Resultados del Méodo Fpsico

El andlisis, serealizd degjando a un lado, las posibilidades de discriminacion que ofrecia

el programa.

Serealiz6 a 34 integrantes de la plantilla: 30 de limpieza, 3 de abrillantados y un

jardinero.

LIMPIEZA 30
ABRILLANTADOS/PULIDOS | 3
JARDINERIA 1

El gréfico reflgjalos resultados de las encuestas realizadas con e método F-PSICO 3.1
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Si observamos € grafico, segun las trabajadoras (en su mayor parte mujeres, 72% de la
plantilla), los resultados son ADECUADOS paralos factores evaluados, salvo para el
factor PARTICIPACION / SUPERVISION al que al final haremos mencién especial,
dentro de los resultados de cada uno de | os factores de riesgo evaluados:

Datos descriptivos de | as puntuaciones en | os factores:

FACTOR N° | MEDIA | DESV.TIPICA | MEDIANA | RANGO
TIEMPO DE TRABAJO 34| 6,68 8,78 2,00 0-37
AUTONOMIA 34 38 25,41 36,00 0-113
CARGA DE TRABAJO 34| 23,71 20,04 20,00 0-106
DEMANDAS PSICOLOGICAS 34| 42,38 13,01 41,50 10-112
VARIEDAD/CONTENIDO DEL | 34| 2091 12,91 19,50 0-69
TRABAJO

PARTICIPACION/SUPERVISION | 34| 44,32 20,49 40,00 4-87
INTERES POR EL 34| 37,32 19,85 37,32 0-73
TRABAJADOR/COMPENSACION

DESEMPENO DEL ROL 34| 2241 21,88 18,00 1-109
RELACIONESAPOYO SOCIAL 34| 10,32 15,17 6,00 0-97

FACTOR

TIEMPO DE TRABAJO

AUTONOMIA

CARGA DE TRABAJO

DEMANDASPSICOLOGICAS

VARIEDAD/CONTENIDO
TRABAJO

PARTICIPACION/SUPERVISION

INTERES POR EL
TRABAJADOR/COMPENSACION

DESEMPENO DEL ROL

RELACIONESAPOYO SOCIAL
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M edidas Corrector as:

Podemos concluir apartir del estudio realizado lo siguiente:

Como podemos comprobar en el grafico inicia, laexposicion de los trabgjadores/as ala
dimensién PARTICIPACION / SUPERVISION, se arrojan unos resultados de riesgo
muy elevado.

Para este factor, se valoran las siguientes dimensiones:

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre €l trabgjo;
el que gerce e trabajador através de su participacion en diferentes aspectos del trabajo
y el gque gerce la organizacion sobre € trabagjador através de la supervision de sus
quehaceres.

- Asi, la “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la
gjecucion del trabajo.

- La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracion que € trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabagjo y de
la organizacion.

El factor PARTICIPACION/ SUPERVISION, estando en € rango de RIESGO MUY
ELEVADO, es de destacar el 70% de respuestas situadas en este rango y un 9% en un
rango de RIESGO ELEVADO.

Observando detenidamente las dos dimensiones que conforman este factor, a grandes
rasgos, las encuestadas, creen que la SUPERVISION sobre métodos, sobre la calidad
etc. puede ser percibida por la mayoria de trabajadores como excesiva.

Por otra parte, la PARTICIPACION, se percibe como muy escasa en los diferentes
aspectos evaluados.

Lasituacion es satisfactoria, parael resto de los factores evaluados.
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Por tanto, se establecen las siguientes medidas preventivas para el factor de
PARTICIPACION/SUPERVISION, siendo en este caso solo € de SUPERVISION &
gue requiere de | as siguientes mejoras:

- Définir, clarificar, comunicar claramente € nivel de participacion que se otorga
a los distintos agentes de la organizacion; en qué aspectos € ambito de su
capacidad de participacion estd limitado a la consulta 0 a la propuesta y en
cual es se dispone también de capacidad decisoria.

- Andizar los medios actuales existentes en su organizacion para candizar la
participacion  (buzones, paneles, reuniones periddicas, Organos de
representacion, encuestas, etc.); ¢son adecuados, agiles, eficaces?, ¢qué aspectos
podrian mejorarse?, ¢seria preciso crear nuevos canales de participacion?.

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

- Hexibilizar progresivamente la supervision promoviendo la delegacion en los
trabajadores y la responsabilidad individual.

- Concienciar ala encargada, de la necesidad imperiosa de suavizar su forma de
mando.
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Seguimiento y Planificacion:

Como toda actuacion en materia de prevencion de riesgos laborales, no basta solo con
establecer una serie de medidas preventivas ala empresa, sino que hay que cumplirlas.

Por ello, se establecen |os siguientes requisitos ala empresa para poder llevar a cabo
estamejora:

Seguimiento de Planificacion Previsto:

1. Analizar los canales de comunicacion entre mandos intermedios y trabajadores.

2. Investigar, corregir, las causas que dificultan la participacion, atencion alas
consultas de los trabajadores, perdida de informacion, etc.

3. Formar einformar a mandos intermedios de resultados de la Evaluacion.

4. Establecer medios de consultay participacion, uso de nuevas tecnologias, movil,
correo €l ectrénico.

5. Deteccion de trabajadores mas sensibles o localizacion de posibles conflictos
con mandos.

6. Consultar trabgjadores causas genas a la empresa respecto a la supervision,
como presidentes de comunidades, vecinos, persona aeno que influye en la
supervision del trabajo y no pertenece ala empresa, clientefinal.

Acciones a seguir:

- Entrega de documento de los medios de comunicacion directos con mandos
intermedios y con la Direccion.

- Entrega de documento de los medios de comunicacion directos con Servicio de
Prevencién-Vigilanciade la Salud.
- Observacion continuada desde la Direccion de los puestos de mayor dificultad

de consultay participacion.

- Formacion-Informacion alos mandos intermedios.
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7.CONCLUSIONES:

Una vez andizados los factores psicosocides de la empresa xxx, podemos
concluir que:

El informe obtenido es mucho mejor del esperado.

Aun sabiendo que la empresa, trata siempre de cumplir con sus objetivos en
materia de prevencién, puede darse por satisfecha por € resultado dado.

Se trata de una empresa que trata de mantener feliz a sus trabgjadores/as en
cuanto a salario, contratos, prevencion etc.

Los contratos de sus integrantes son la mayoria indefinidos, teniendo alguno
temporal, pero ninguno por E.T.T.

En cuanto a método empleado, se han citado anteriormente las causas por las
gue hasido elegido & método Fpsico frente al Istas-21.

Sin embargo, cabe destacar también, que e método Fpsico ha podido dar lugar a
confusion en sus respuestas, por |o que deben ser aclaradas.

En primer lugar, se ha realizado € cuestionario a una muestra mas que
representativa (34 personas de 41), sin embargo, se puede reconocer, que de esas
34, 3 personas reaizaron el test muy rapidamente y sin prestar toda la atencion
deseada, pese al hincapié dado para que setomaran € cuestionario en serio.

Aun asi, se puede seguir defendiendo lafiabilidad y validez del procedimiento.

En cuanto al resultado altamente negativo en cuanto al factor SUPERVISION/
PARTICIPACION, recordemos:

15% Riesgo Adecuado
9% Riesgo Elevado
70% Riesgo Muy Elevado

Es de importancia destacar que la participacion no ofrece resultados negativos.
Dependiendo de la empresa donde se trabaje, la participacion puede resultar
importante o no.

En una empresa de limpieza, donde los trabajadores/as se limitan a realizar sus

labores de forma solitaria y que no requieren atos niveles de cualificacion ni
carga mental, la participacion se presume escasa.

55



De todas formas, tampoco ha habido nunca quejas por parte de la plantilla al no
sentirse valoradas en este sentido.

En cuanto a la supervision, el mal resultado radica en que la persona encargada
de sus subordinados, ofrece un mando un tanto autoritario.

De ahi, que & 70 % de los encuestados muestre su total contrariedad ala gestion
de su superior.

Por dltimo, citar la buena disposicion en general tanto del empresario, abierto
siempre a escuchar posibles megoras, como a sus integrantes, los cuales
cooperaron de manera significativa para poder llevar a cabo € proceso y hacer
maés facil el cuestionario.
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ANEXO I: CUESTIONARIO ISTAS-21

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS

Siempre  Muchas Algunas  S0lo  Nunca
veces  veces  algunave:

1) {Tienes que trabajar

muy rapido? 4 3 2 1 0
2) iLadistribucion de tareas

e irreqular y provoca que

se te acumule el trabajo? 4 3 2 1 0
3) ;Tienes tiempo de llevar

al dia tu trabajo? 0 1 2 3 4
4) Te cuesta olvidar

los problemas del trabajo? 4 3 2 1 0
5) ¢Tu trabajo, en general, es

desgastador emocionalmente? 4 3 2 1 0
6) ¢Tu trabajo requiere que

escondas tus emociones? 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LASPREGUNTAS 126 = ......... puntos
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ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS

Siempre  Muchas Algunas  Sélo Nunca
Veces veces  alguna vez

7) ¢Tienes influencia sobre
la cantidad de trabajo que
se te asigna? 4 3 2 1 0

8) ¢Se tiene en cuenta tu opinion
cuando se te asignan tareas? 4 3 2 1 0

9) ;Tienes influencia sobre
el orden en el que realizas
las tareas? 4 3 2 1 0

10) ;Puedes decidir cudndo
haces un descanso? 4 3 2 1 0

11) Sitienes algun asunto
personal o familiar, ; puedes
dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora sin tener que
pedir un permiso especial? 4 3 2 1 0

12) ;Tutrabajo requiere que
tengas iniciativa? 4 3 2 1 0

13) ;Tu trabajo permite que
aprendas cosas nuevas? 4 3 2 1 0

14) ;Te sientes comprometido
con tu profesién? 4 3 2 1 0

15) ;Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 0

16) ;Hablas con entusiasmo de
tu empresa a otras personas? 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 7a 16 = ........ puntos
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ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS

En estos momentos,
(estas preocupadola... Muy Bastante Mdasomenos  Poco Nada
preocupado _ preocupado  preocupado _ preocupado preocupado

17) por lo dificil que seria
encontrar otro trabajo

en el caso de que te quedaras
en paro? 4 3 2 1 0

18) por site cambian de tareas
contra tu voluntad? 4 3 2 1 0

19) por site varian el salario
(que no te lo actualicen, que
te lobajen, que introduzcan
el salario variable, que te
paguen en espedie, etc.)? 4 3 2 1 0

20) por si te cambian el horario
(tumo, dias de la semana,
horas de entrada y salida)
contra tu voluntad? 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 174 20 = ...... puntos
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ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Salo Nunca
veces veces  algunavez

21) ;Sabes exactamente qué

margen de autonomia tienes en

tu trabajo? 4 3 2 1 0
22) ;Sabes exactamente qué tareas

son de tu responsabilidad? 4 3 2 1 i}
23) ¢Entu empresa se te informa

con suficiente antelacion de

los cambios que pueden

afectar tu futuro? 4 3 2 1 0
24) ;Recibes toda la informacion

que necesitas para realizar

bien tu trabajo? 4 3 2 1 0
25) (Recibes ayuda y apoyo de tus

companeras o companeros? 4 3 2 1 0
26) (Recibes ayuda y apoyo

de tu inmediato o

inmediata superior? 4 3 2 1 0
27) ¢Tu puesto de trabajo se

encuentra aislado del de

tus companeros/as? 0 1 2 3 4
28) Enel trabajo, ;sientes que

formas parte de un grupo? 4 3 2 1 0

29) ;Tus actuales jefes inmediatos

planifican bien el trabajo? 4 3 2 1 0
30) ¢Tus actuales jefes inmediatos

se comunican bien con los

trabajadores y trabajadoras? 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 21a30= ... puntos

60




ESTE APARTADO ESTA DISENADO PARA PERSONAS TRABAJADORAS
QUE CONVIVAN CON ALGUIEN (PAREJA, HUJOS, PADRES...)

SIVIVES SOLO O SOLA, NO LO CONTESTES, PASA DIRECTAMENTE AL APARTADO 6
PREGUNTA RESPUESTAS
31) ;Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti?

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas 4

Hago aproximadamente |a mitad de las tareas familiares y domésticas 3
Hago més o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 2
Solo hago tareas muy puntuales 1
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Solo Nunca
VEres veces  algunavez
32) Si faltas algun dia de casa,
{las tareas domésticas que
realizas se quedan sin hacer? 4 3 2 1 0
33) Cuando estids en la empresa,
/piensas en las tareas
domésticas y familiares? 4 3 2 1 0
34) ;Hay momentos en los que
necesitarias estar enla
empresay en casa
alavez? 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 31 a 34 = ...... puntos
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ELIGE UNA SOLA OPCION PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES FRASES:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Sélo Nunca
veces veces  algunavez

35) Mis superiores me dan

el reconocimiento que merezco 4 3 2 1 0
36) En las situaciones dificiles

en el trabajo recibo

el apoyo necesario 4 3 2 1 0
37) En mi trabajo me tratan

injustamente 0 1 2 3 4
38) Si pienso en todo el trabajo

y esfuerzo que he realizado,

el reconocimiento que recibo

en mi trabajo me parece

adecuado 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 35a 38 = ...... puntos

62



ANEXO |1: CUESTIONARIO METODO FPSICO 3.1

iTrabajas los sabados?
SiEmpre © Cas SEmpre
a menudo

a weoes
AUNCE O CaSI PUNCD

T

:Trabajas los domingos y festivos?
siempre O Cas Smpre

a menudo

3 veces

AURES & Casi NUNRCS

P -

. &Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

SEMpre O Cal SMmpre
a menudo

2 VEoes

RURCY O CasSI AUNCS

- R e

£Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o
llevarte trabajo a casa?
siempre O CaS SRMpre
3 menude
3 Veces
nUNca © Casi NUNCa

b W=

iDispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en ol franscurso de una semana (7 dias
consecutives)?

HemMpre O C3M SRMpre
a rmanudo

E R ]
FURLE O C3% RURC

I

&Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de
entrada y salida) con los de tu familia y amigos?
SIMEre O CH SHETIDIe

a menudo

3 VECHS

NUNCa © Casi NUNCS

. éPuedes decidir cuindo realizar las pausas reglamentarias

siempre 0 Cas SRmpre
2 menudo

5 Ve

NUNCE O Casi NUNGS

para comida o bocadilla)?

“---E oA R

. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ; puedes detener tu trabajo o

hacer una parada cona cuando lo necesitas?

SIMpre O CHE SNmpre
a manudo

a2 VeoEs
MUNES O G851 DURGD

L b=




8. ;Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

SHMPre © CASI SHMpe
2 menudo

a veces
NUNCA © Casi NUNC

L

10, jFPuedes tomar decisiones relativas a:

Lo gue debes haoer (actvidades y Lareas 3 [ 1 | 1 | 1

realzar)

La distribcion e tareas 3 lo largo de tw [ ] [ ] [ ]

jomada
La distribucion del entomo directo o tu puesio

de trabago (espacic, mobilans, obietas L] L [

personales, ete )

Cémo tienes que hacer tu trabajo (mescdn. 1 1 1

protecoios. procedemenion 08 Fatao. )

La cartidad de rabafs que Senes que realizar || L] ||

La calidad dal rabajo que realizas ] [ ] L1

La rebciolln de shuscionss anornalu o (| [ ]

INCIdencias que OCUITEN &N tu rabajo

La distribucstn de oS tumos rotathos

3

L. o trabajo en tumos rolativos

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

Introduccitn de cambios en los equipos y
T aterialin
Introduccitn de cambios en la manera de
trabaar
Lanzamiento o NUSDS O MEjones
productos o Senicos
Resstructuracicn o recrganizacion de
departamentos o Areas da trabajo
Cambios #n la dreccion o entre tus
FUPETIONTS
Contratacidn o incorporacein de nuevos
empleddos

Elaboracidn de las normas de trabajo

ooooooo- §

opopoooo- #
oooooog- |

0000000 - {f



tl¢t&mrmhuwﬁﬁnmmhﬁmmmmmwﬂu

El método para reaizar el rabao ]
La planificasian del trabaje ]
El ritma de trabajo E =] - ]

La cabdad del trabajo realizado

11 ;Como valoras l grado de informacidn que te proporciona la empresa sobre los siguientes
aspectos?

|n,"°um""“|h insuficiente . "%
1 2 3
Las posibibdades de formacidn ] —_ i
Las posibiidades e promacan ] - 1
La sftuscstn dé L empresa &n & mercado |:| |:| I:I

14. Para realizar tu trabajo zedmo valoras la informacion que recibes sobre los siguienties aspecios?

Lo que debes haoer Tunoonds , COMDHIEncI y
DO

Como debes hacerio | mHDODS, Drotsonion.
POLROTRSIE 08 FIDNG)

La cantidad de rabajo que 1@ 83080 que

hagas
La cabdad de abapo que T2 5pera que hagas
Ei empe agignads para realzar of trabage

La responsabilidad del puesto de trabajo jque
mnmmmahm;-
OLddps 1)

000oo0 -
oooooo -s
oooooo -
oooooo -
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15. Senala con que frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo
TEMDE O
cati 2 menudo aveces L pimpramr

siempre
1 2

Se te ALgNAN LaTeas QuUe N0 pusdet realizar
por no tener los recursos humanos o
matenales

Fara sjecutar algunas lareas tenes que
saltanie los métodos estabiecidos

Se te wxge tomar decisiones o reakzar cosas
con s gue no estis de acuerdo porque te
suponen un conficio moral, legal. smoconal...

Recibes s rucoiones CONTMECICNIE sntne 5i
(uncs t mandan una cosa y Olros otra)

Se % eogen responsabibdades, cometdos o

tareas Gue RO eftran dentio de tus fundohes ¥
que deberian Bevar a cabo otros rabajadores

00000
00000
iooooao -
00000

1€, 5i tenes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
con:

, puedes contar

Liempre o
easi amenudo 3 veoes
SeMpre

“:ﬁhﬂ
olras.
personas
$

.EE

Tus jetes O O

Tus compafercs ] [ | |
1
=3

Tus subordinados —

Otras parsonas que rabaan en la
SMpresa |:I

17. (Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

buenas 1
regulares ]
malys 3

&

N tengo Companeros

18. Con qué frecuencia se producen &n tu trabajo:

raras
veLEs frecuencia
1

constanbe
mente
3
Los conflictos nterpersonales I:I
Las stuacionss de viokncia fisica 1
]
1

(amenazas, insultas. hacer & vacio, 4
descalficaciones personaies...)
Las situacionds o 30080 senual ]

00



18. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja que sean kos implicados quienes soluconen & tema i
pide a s mandos de los afectados que raten de buscar 2
una solucion al probleama

tene establecido un procedimiento formal de acluacon 3
no o sé i

20. En tu entomno laboral jte sientes discriminado? [por razones de edad, sexo, religidn, raza,

formacion, categoria..._)
SISMpre O Ca% SRMpE
a manuda

2 veoes
nunca

L

21. A lo largo de la jomada cudnto iempo debes mantensr una exclusiva atencion en tu trabajo? (de
forma gue e impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cOSas ajenas a fu fanea)

HeMpre O Cat SEmpre
3 MRnLtS

aveces
nunca o casi nunca

71 En general, jodmo consideras 3 atencidn que debes manteneér para realizar tu trabajo?

muy alta
ana
media
baja
muy baja

e A R o=

23. El tempo de que dispones para realizar tu trabajo &3 suficients y adecuasds:
HEMpNE © CaH NI
a manude
3 VECHs
NUNCA © CASI NUNCS

A=

24 La ejecucion de tu tarea, ite impone trabajar con rapidez?
SHMPre O SN JaMpre
& s
3 VEces
NUNCa O 3%l nunca

LR

25. ;iCon qué frecuencia debes acelerar ¢l ritmo de trabajo?
SHRMPre O CAS S/Mpre
a manuts

A vales
MRS O CEE MANCH

T




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

e3ca5a
vy e4casa

LB

27. ;Debes atender a vanas tareas al mismo tempo?

ssempre O CA8 SMphe
a menudo

2 veces
MUnCd © CA8 NUNCa

- R =

28, El trabajo que realizas, ;te resulta complicado o dificil?

SIEMpre O 038 SHEMpre
8 manude

a veces
nunca o casi nunca

- R =

29. 4En tu trabajo tienes que llevar 3 cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda?
SIEMpre O casi slempre
a menudo
a veoRs
nURCa & casl nuncs

= G R =

30. En tu trabajo, ienes que interrumpir [ tarea que estis haciendo para realizar otra no prevista

SIEMprE O SXY SEmprE 1
a manudo

3 vEcRE
nNUNca o casi nunca

=

1. En el caso de que existan interrupciones, 2 alieran seriamente la ejecucion de tu trabajo?
saMpre o caE Sampne
a manudo

A VEoRS
FURCa @ CIEI RUNOS

L ]

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?
SHHNIPIY O CASI SHTpIS
& Manudo
B VECHS
RUNCA O CaSi NUNCS

U




33, En qué medida tu trabajo requiers:

Aprender CO5as O MEICG0S NUBVDS
Adaplarse 3 NUEVAS SHLICIONES
Tomar inciativas

Tener buena memona

S0 creatvo

Tratar directamente cOn PEFEONIE QUE NO
estin empleadas en fu trabajo (clientes,
PaSArOs. AlUMNos, pacientes. #1c.)

0 ooooo - §sd
0 00000~

0 00000 - §

g
1

0 00000 -

34. En tu trabajo ;oon gué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimentos ante.. 7

|

cas

Tus superiores jerarguicos
Tus subordinados
Tus compafercs de trabajo

Fersonas gue no estin
empleadas en Ly empresa
fchentes. pasajencd. alumnos,
pacientes. eis.)

0 000-§

a manudo

-
0 000«
0 000
0 ood-

]
Ol
]

&

no tengo,
no trats

35, Por ¢l tipo de trabajo que tienss, Jestis expuesio a situacionss que t¢ afectan emocionalments?

LAMPre O CASI SETPE
4 menudo

5 vioEs
NUNCa O CA%i NUNCa

= R

36. Por ¢l tipo de trabajo que tienes, jcon qué frecuencia s& espera
problemas emocionales v personales de tus chentes extemos?

wlo.):

BEMPre ¢ CA% SMmprEe
a manude

3 voes
NUNCH & Casi NunNca

37. El trabajo que realizas 2le resulta rutinanio 7:

no
3 VEoEs
bastante
mucho

- B =

L o

que des una re

spuesta a los

alumnos, packentes,
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318. En general jconsideras que las tareas que realizas benen sentido?:
mucho

= N -

bastants
poco
nada

39, ;Como contribuye tu trabajo en &l conjunto de la empresa u organizacian?

no &3 MUy importants
5 imporants

&5 MUy mpotants
na lo sé

= o=

40. En general, zesti tu trabajo reconocido y apreciado por...?
sempre o nuUnca o no tenge,

’m‘ 3 menude 3 veces easinunes e
L] 2 3 L] L]
Tus SUpSNOnes :l I:l I:l D |:I
Tus compaferos de trabajo ] — =3 — |
cmmsmme e = H BEH O O
Tu famdia y tus amsisdes D D D D :I

41. ;Te facilita la empresa ¢ desarrollo profesional (promocion, plan de carrera,... )7

adecusdamente

negular

iguficwntements

no eunte posibidad de desarrolo profesonsl

42 jComo definirias la formacidn que s imparte o s& facilita desde

muy adecuada

suficaerite
insuficiente n alguncs casos
totaimante insuficasnte

R

A E

43, En general, la correspondencia entre ¢l esfuerzo que haces y il recompenias gue b empress te
Proporciona &5:
muy adecusda
suficsente
insuficients & AlJUnDs CaTOL
totaiments insuficenie

L

44, Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo jestis satisfecho con e salario que
recibes?

miury satmfecho
samfecho
insatsfecho
muy insatssfecho

- R =




ANEXO |11: RESULTADOSDEL METODO FPSICO:

PERFILES:

TIEMPO DE TRABAJO:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-37 6,68 8,78 2,00

Riesgo moderado | Riesgo elevado
30 3 0 1

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con laordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral alo largo de la semanay de cada diade
la semana. Este factor evalUa el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de
los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempo de trabgjo en lavida social.

Laevaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se
hace a partir de los siguientes 4 items:

-Trabajo en sdbados (item 1)

siempre o cas siempre | 0%

amenudo 0%
aveces 11%
nuncao casi hunca 88

%

-Trabajo en domingosyy festivos (item 2)

siempre o0 casi siempre | 8%

amenudo 2%
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aVeCes 2%

nuncao casi nunca 85
%

-Tiempo de descanso semanal (item 5)

siempre o casi Siempre | 76%
amenudo 0%
aveces 2%
nunca o casi nunca 21%

-Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casl siempre | 58%

amenudo 11%

aveces 14%

nuncao casi hunca 14%




AUTONOMIA:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-113 38,00 25,41 36,00

Riesgo moderado | Riesgo elevado
31 1 0 2

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes ala
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de |a estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El método recoge estos
aspectos sobre |os que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

- Autonomia temporal.

Serefiere aladiscrecion concedida a trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de
la organizacion temporal de la carga de trabgjo y de los descansos, tales como la
eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su capacidad para
distribuir descansos durante lajornaday de disfrutar de tiempo libre para atender a
cuestiones personaes. Abordan estas cuestiones |os items siguientes:

- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casl Siempre | 38%
amenudo 5%

aveces 28%
nunca o casi nunca 17%

- Distribucién de pausasreglamentarias (item 7)

siempre o0 casi Siempre | 64%
amenudo 5%

aveces 17%
nunca o casi nunca 11%
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- Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi Sempre | 61%
amenudo 8%
aveces 26%
nunca o casi nunca 2%

- Determinacion del ritmo (item 9)

siempre o0 casi siempre | 73%
amenudo 14%
aveces 11%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional:

La autonomia decisional hace referenciaala capacidad de un trabajador parainfluir en

el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar
decisiones sobre las tareas arealizar, su distribucién, la e eccion de procedimientos y
métodos, la resolucion de incidencias, etc. El método aborda la evaluacién de estos

aspectos a partir del item 10, € cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre

los que se proyecta la autonomia decisional :

- Actividadesy tareas (item 10 a)

siempre o0 casi siempre | 50%
amenudo 11%
aveces 17%
nunca o casi nunca 20%

- Distribucién detareas (item 10 b)

siempre o0 casi siempre | 35%
amenudo 20%
aveces 35%
nuncao casi nunca 8%
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- Distribucién del espacio detrabajo (item 10 c)

siempre o casi Sempre | 32%
amenudo 17%
aveces 35%
nunca o casi nunca 14%

- Métodos, procedimientosy protocolos (Item 10 d)

siempre o casl Siempre | 44%
amenudo 17%
aveces 26%
nuncao casi nunca 11%

- Cantidad detrabajo (item 10 €)

siempre o0 casi siempre | 29%
amenudo 20%
aveces 26%
nuncao casi nunca 23%

- Calidad del trabajo (item 10f)

siempre o cas sempre | 41%
amenudo 14%
aveces 17%
nunca o casi nunca 26%

- Resolucion deincidencias (item 10 g)

siempre o casl Siempre | 38%
amenudo 17%
aveces 26%
nunca o casi nunca 17%

- Distribucion turnos (item 10h)

siempre o0 cas siempre | 2%
amenudo 2%
aveces 0%
nuncao casi nunca 14%
No trabajo aturnos 79
%
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CARGA DE TRABAJO:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-106 23,71 20,04 20,00

Riesgo moderado | Riesgo elevado
29 1 2 2

Por carga de trabgjo se entiende €l nivel de demanda de trabajo ala que €l trabgjador ha
de hacer frente, esdecir, € grado de movilizacion requerido pararesolver o que exige
laactividad |aboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo
(cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay
mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo). Este factor
valorala carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

- Presiones detiempos.

Lapresion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados alas tareas, la
velocidad que requiere la gjecucion del trabajo y la necesidad de acelerar € ritmo de
trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones |os items siguientes:

- Tiempo asignado a la tarea (Item 23)

siempre o0 casi Siempre | 58%
amenudo 23%
aveces 5%

nuncao casi nunca 11%

- Tiempo detrabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi Sempre | 26%
amenudo 8%

aveces 29%
nuncao casi nunca 35%
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- Aceleracion del ritmo detrabajo (item 25)

siempreo cas sempre | 17%
amenudo 14%
aveces 44%
nunca o casi nunca 23%

- Esfuerzo de atencion.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste unacierta
atencion, Esta atencion viene determinada tanto por laintensidad y el esfuerzo de
atencion requeridos para procesar las informaciones que sereciben en e curso dela
actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que
debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse
incrementados en situaciones en que se producen interrupciones frecuentes, cuando las
consecuencias de | as interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion
amultiples tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las
tareas.. Lo items del método que recogen estos aspectos son |0s siguientes:

- Tiempo de atencion (item 21) Sdlo a titulo descriptivo:

siempre o casi siempre | 14%
amenudo 8%

aveces 23%
nuncao casi nunca 52%

- Intensidad dela atencion (item 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 14%
ata 52%
media 17%
baja 11%
Muy baja 2%

- Atencion mltiplestareas (item 27)

siempre o cas siempre | 8%
amenudo 0%
aveces 20%
nuncao casi nunca 70%
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- Interrupciones en latarea (item 30)

siempre o casi siempre | 2%
amenudo 0%
aveces 26%
nunca o casi nunca 70%

- Efecto delasinterrupciones (item 31)

siempre o0 casi siempre | 5%
amenudo 0%
aveces 20%
nuncao casi nunca 73%

- Previsibilidad de lastareas (item 32)

siempre o0 cas siempre | 2%
amenudo 5%
aveces 17%
nuncao casi nunca 73%

- Cantidad y dificultad delatarea.

La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver diariamente es
un elemento esencial de la carga de trabgjo, asi como la dificultad que suponen para el
trabajador el desemperio de las diferentes tareas. EI método val ora estos aspectos en los

items siguientes:

- Cantidad detrabajo (item 26)

excesiva 11%
elevada 23%
adecuada 64%
escasa 0%
muy escasa 0%

- Dificultad del trabajo (item 28)

siempre o0 cas siempre | 2%
amenudo 2%
aveces 23%
nuncao casi nunca 70%
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- Necesidad de ayuda (item 29)

siempre o cas siempre | 0%
amenudo 0%
aveces 26%
nunca o casi nunca 73%

- Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

siempre o0 casi siempre | 8%

amenudo 0%

aveces 41%

nuncao casi nunca 50%




DEMANDASPSICOLOGICAS:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
10-112 | 42,38 13,01 41,50

Riesgo moderado | Riesgo elevado
31 0 3 0

L as demandas psicol dgicas se refieren ala naturaleza de | as distintas exigencias alas
gue se hade hacer frente en € trabajo. Taes demandas suelen ser de naturaleza
cognitivay de naturaleza emocional. Las exigencias cognitivas vienen definidas por €l
grado de presién o movilizacién y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente e
trabajador en el desempefio de sus tareas (procesamiento de informacion del entorno o
del sistema de trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacién y
recuperacion de informacion de la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones,
etc.).

De estaformael sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en
funcion de las exigencias del trabajo en cuanto ala demanda de manejo de informacion
y conocimiento, demandas de planificacion, toma deiniciativas, etc. Laevauacion de
las exigencias psicol dgicas se hace a partir de los siguientes items:

- Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

siempre o casi siempre | 20%
amenudo 2%

aveces 23%
nuncao casi nunca 52%

- Requerimientos de adaptacion (Item 33 b)

siempreo cas sempre | 17%
amenudo 8%

aveces 41%
nuncao casi nunca 32%

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o0 casi siempre | 8%
amenudo 23%
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aveces 29%

nuncao casi nunca 38%

- Requerimientos de memorizacion (Item 33 d)

siempre o0 casi Siempre | 26%
amenudo 17%
aveces 20%
nunca o casi nunca 35%

- Requerimientos de creatividad (Item 33 e)

siempre o casi siempre | 17%
amenudo 5%

aveces 17%
nuncao casi nunca 58%

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que e desempefio de
latarea conlleva un esfuerzo que afecta alas emociones que el trabajador puede sentir.
Con caracter generd, tal esfuerzo vadirigido areprimir los sentimientos o0 emociones 'y
amantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabgjo, por gjemplo en

el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado
dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,...

L as exigencias emocional es pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucracion en | as situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonal es que se producen en € trabgjo y, de forma especial, de
trabajos en que tal relacion tiene un componente emociona importante (personal
sanitario, docentes, servicios sociales, etc...)

Otrafuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto
emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes. La evauacion
de las exigencias emocionales se hace a partir de |os siguientes items:
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- Requerimientos de trato con personas (item 33 )

siempre o casl Siempre | 38%
amenudo 8%

aveces 26%
nunca o casi nunca 26%

- Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o0 cas siempre | 8%
amenudo 5%
aveces 11%
nunca o casi hunca 58%
No tengo, no trato 14
%

- Ocultacion de emociones ante subor dinados (Item 34 b)

siempre o0 casi siempre | 8%
amenudo 0%
aveces 2%
nuncao casi nunca 26%
No tengo, no trato 61
%

- Ocultacion de emociones ante comparier os (item 34 c)

siempre o cas siempre | 5%
amenudo 0%
aveces 2%
nunca o casi nunca 38%
No tengo, no trato 52%

- Ocultacion de emociones ante clientes (Iitem 34 d)

siempre o cas siempre | 8%
amenudo 2%
aveces 5%
nuncao casi nunca 58%
No tengo, no trato 23%
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- Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o cas siempre | 0%
amenudo 0%
aveces 26%
nunca o casi nunca 73%

- Demandas de respuesta emocional (Item 36)

siempre o casi siempre | 0%

amenudo 0%

aVeces 2%

nuncao casi hunca 97%




VARIEDAD / CONTENIDO DEL TRABAJO:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-69 20,91 12,91 19,50
Riesgo moderado | Riesgo elevado
26 5 1 2

Este factor comprende la sensacion de que € trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en e conjunto de laempresay parala sociedad
en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando a trabajador un sentido
mas all& de las contraprestaciones econdémicas. Este factor es medido mediante una serie
de items que estudian en qué medida €l trabajo esta disefiado con tareas variadas y con
sentido, setratade un trabgo importante y goza del reconocimiento del entorno del
trabajador. Los items que comprendes este factor son:

- Trabajo rutinario (item 37)

No 20%
aveces 35%
bastante 23%
mucho 20%

- Sentido del trabajo (item 38)

No 52%
aveces 44%
bastante 2%
mucho 0%

- Contribucion del trabajo (item 39)

No es muy importante | 11%
Es importante 52%
Es muy importante 17%
Nolo se 17%
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- Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

siempre o cas sempre | 41%
amenudo 11%
aveces 32%
nunca o casi nunca 8%

No tengo, no trato 5%

- Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

siempreo cas sempre | 11%
amenudo 8%
aveces 14%
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no trato 61%

- Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

siempre o casi Sempre | 26%
amenudo 23%
aveces 23%
nunca o casi nunca 5%
No tengo, no trato 20
%

- Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre | 38%

amenudo 17%
aveces 11%
nuncao casi nunca 11%

No tengo, no trato 20%




PARTICIPACION / SUPERVISION:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
4-87 44 32 20,49 40,00

Riesgo moderado | Riesgo elevado
5 2 3 24

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre € trabgo;
el que gerce e trabajador através de su participacion en diferentes aspectos del trabajo
y e que gerce la organizacion sobre € trabagjador através de la supervision de sus
guehaceres. Asi, la “supervision” se refiere alavaloracion que el trabajador hace del
nivel de control que sus superiores inmediatos e ercen sobre aspectos diversos de la
ejecucion del trabajo. La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su
trabajo y de la organizacién. Los items que comprendes este factor son:

- Participacion en laintroduccion de cambios en equiposy materiales (item 11 a)

Puedo decidir 29%
Se me consulta 8%

Sélo recibo informacion | 29%
Ninguna participacion 32%

- Participacion en laintroduccion de métodos detrabajo (item 11 b)

Puedo decidir 29%
Se me consulta 23%
SAlo recibo informacion | 11%
Ninguna participacion 35%

- Participacion en e lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir 8%

Se me consulta 14%
SAlo recibo informacion | 20%
Ninguna participacién 55%
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- Participacion en la reorganizacion de areas detrabajo (item 11 d)

Puedo decidir 20%

Se me consulta 8%

Sélo recibo informacion | 23%

Ninguna participacion 47%

- Participacion en laintroduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 2%

Se me consulta 11%

Sélo recibo informacion | 11%

Ninguna participacion 73%

- Participacion en contr ataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 5%

Se me consulta 11%

Sdlo recibo informacion | 5%

Ninguna participacion 76%

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 11%

Se me consulta 5%

Sdlo recibo informacion | 11%

Ninguna participacién 70%

- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 29%
insuficiente 8%

adecuada 29%
excesiva 32%

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 5%
insuficiente 2%
adecuada 76%
excesiva 14%
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- Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 8%
insuficiente 0%
adecuada 73%
excesiva 17%

- Supervision sobrela calidad (item 12 d)

no interviene 5%
insuficiente 0%
adecuada 79%
excesiva 14%




INTERES POR EL TRABAJADOR / COMPENSACION:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-73 37,32 19,85 42,50

Riesgo moderado | Riesgo elevado
25 4 1 4

El interés por el trabajador hace referenciaa grado en que la empresa muestra una
preocupaci on de caracter personal y alargo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se
manifiestan en la preocupacién de la organizacion por la promocion, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a | os trabgadores
sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en € empleo como
de la existenciade un equilibrio entre lo que € trabajador aportay la compensacién que
por ello obtiene. Los items que comprendes este factor son:

- Informacion sobrela formacién (item 13 a)

no hay informacion 29%
insuficiente 2%
es adecuada 67%

- Informacién sobre las posibilidades de promocién (item 13 b)

no hay informacion 61%
insuficiente 8%
es adecuada 29%

- Informacién sobrerequisitos para la promocion (item 13 c)

no hay informacion 61%
insuficiente 11%
es adecuada 26%

- Informacion sobre la situacion dela empresa (item 13 d)

no hay informacion 47%
insuficiente 8%
es adecuada 44%
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- Facilidades para € desarrollo profesional (item 41)

adecuadamente 11%
Se me consulta 17%
regular 0%

no existe posibilidad de | 70%
desarrollo profesional

- Valoracion delaformacion (item 42)

muy adecuada 38%
suficiente 38%
insuficiente en algunos casos 14%
totalmente insuficiente 8%

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (i tem 43)

muy adecuada 26%
suficiente 32%
insuficiente en algunos casos 20%
totalmente insuficiente 20%

- Satisfaccion con € salario (item 44)

muy satisfecho 17%
satisfecho 58%
insatisfecho 14%
muy insatisfecho 8%




DESEMPENO DE ROL :

S

Rango

Media
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Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los
cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamental es:

- laclaridad derol: éstatiene que ver con ladefinicidn de funcionesy
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada, calidad del
trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

- e conflicto derol; hace referencia alas demandas incongruentes, incompatibles o
contradictorias entre si o que pudieran suponer un conflicto de caracter ético parael
trabajador. El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

- Especificaciones de los cometidos (Item 14 a)

muy clara 52%
clara 32%
poco clara 8%
nada clara 5%

- Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 41%
clara 44%
poco clara 8%
nada clara 5%
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- Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 52%
clara 38%
poco clara 2%
nada clara 5%

- Especificaciones de la calidad etrabajo (item 14 d)

muy clara 55%
clara 38%
poco clara 2%
nada clara 2%

- Especificaciones de lostiempos de trabajo (item 14 €)

muy clara 38%
clara 38%
poco clara 14%
nada clara 8%

- Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 44%
clara 38%
poco clara 5%

nada clara 11%

- Tareasirrealizables (item 15 a)

muy clara 0%
clara 5%
poco clara 17%
nada clara 76%

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre 0 casi Siempre 2%
amenudo 0%
aveces 20%
nuncao casi nunca 76%
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- Conflictosmorales (item 15 c)

siempre 0 casl sSiempre 8%
amenudo 8%
aveces 8%
nunca o casi nunca 73%

- Instrucciones contradictorias (Item 15 d)

siempre 0 casi sSiempre 5%
amenudo 2%
aveces 17%
nuncao casi nunca 73%

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre 0 casl sSiempre 5%

amenudo 11%

aveces 8%

nuncao casi nunca 73%




RELACIONESY APOYO SOCIAL:

Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
0-97 10,32 15,17 6,00

Riesgo moderado | Riesgo elevado
31 1 0 2

El factor Relaciones Interpersonal es se refiere a aquell os aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”,
entendido como factor moderador del estrés, y que € método concreta estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental 0 ayuda proveniente de otras personas del
entorno de trabajo (jefes, comparieros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo,
y por lacalidad de tales relaciones. Igual mente, |as rel aciones entre personas pueden ser
origen, con distintas frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta
naturaleza (distintas formas de violencia, conflictos personales,..., ante las cuales, las
organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocol os de actuacion. Los items
con que € método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tusjefes?

siempre 0 casi sSiempre 52%
amenudo 14%
aveces 14%
nuncao casi nunca 2%

No tengo, no hay otras personas 14 %

16 b ¢puedes contar con tus comparier 0s?

siempre 0 casl sSiempre 14%
amenudo 8%

aveces 20%
nunca o casi nunca 11%
No tengo, no hay otras personas 44 %
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16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?

siempre 0 casl siempre 14%
amenudo 11%
aveces 0%
nunca o casi nunca 8%
No tengo, no hay otras personas 64 %

16 d ¢puedes contar con otras per sonas que trabajan en la empresa?

siempre 0 casl sSiempre 17%
amenudo 5%
aveces 8%
nunca o casi hunca 20%
No tengo, no hay otras personas 47%

- Calidad delasrelaciones (item 17)

Buenas 61%
Regulares 2%
Malas 2%
no tengo companeros 32%

- Exposicion a conflictosinter per sonales (item 18 a)

raras Veces 11%
con frecuencia 8%
constantemente 0%
no existen 79%

- Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras Veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100%

- Exposicion a violencia psicol égica (item 18 )

raras veces 5%
con frecuencia 0%
constantemente 2%
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no existen 91%

- Exposicion a acoso sexual (Iitem 18 d)

raras Veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100%

- Gestion dela empresa delas situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo
descriptivo

degja que sean los implicados quienes solucionen el tema 8%
pide alos mandos de | os afectados que traten de buscar una solucién al problema | 8%
tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 11%
no lo sé 70%

- Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre 0 casi sSiempre 2%
amenudo 2%
aveces 2%
nunca o casi nunca 91 %
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