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TRABAJO FIN DE MASTER

La evaluacion de riesgos psicosociales desde la perspectiva de género: Determinacién de los
factores y subfactores de riesgo relevantes.
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Resumen

Es necesario incluir los aspectos de género en las evaluaciones de los riesgos laborales de
tipo psicosocial.

Desde esta perspectiva, se ha realizado la evaluacién de riesgos psicosociales de un grupo
homogéneo de trabajadoras y trabajadores en cuanto a sus condiciones organizativas, lugares de
trabajo y tareas.

La perspectiva de género arroja resultados diferenciales en unos pocos subfactores de riesgo.
Se ha intentado detectar los subfactores mas sensibles en la evaluacion de los riesgos psicosociales
de grupos de mujeres y hombres en trabajos de tipo administrativo. Como herramienta de trabajo
se ha utilizado el método FSICO 3.0 de evaluacién de riesgos psicosociales.
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Introduccion

1.- Integracion de la perspectiva de género en la salud laboral.

La salud de las mujeres en general, y su salud laboral en particular, se encuentran, como
muchos otros aspectos relacionados con las mujeres, en una encrucijada discriminatoria,
denuncidndose la desatencion que tradicionalmente han sufrido tanto en el ambito legislativo
como cientifico.

Desde hace tiempo investigadores de distintas disciplinas, militantes feministas y
sindicalistas vienen reclamando con insistencia la necesidad de integrar la perspectiva de género
en los dmbitos de la salud, en general y de la salud laboral, en particular. Demanda que viene
apoyada por distintas iniciativas que se han producido en el dmbito de la Unién Europea y mas
recientemente en nuestro pais, tras la promulgacién de la LOIMH. (Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

La invisibilidad y/o discriminacion que tradicionalmente la mujer viene sufriendo en los
ambitos citados, histdricamente se explica por el androcentrismo que define el mundo en
masculino y atribuye al hombre la representacion de la humanidad entera.

De esta manera el androcentrismo terminard por distorsionar la realidad, deformando la
ciencia y provocando graves consecuencias en la vida cotidiana. En el ambito de la ciencia el
androcentrismo ha conllevado que los estudios, andlisis o investigaciones se enfocaran
exclusivamente desde la perspectiva masculina para después utilizar los resultados como vélidos
para todo el mundo, hombres y mujeres. Consecuentemente ello ha supuesto que ni la historia, ni
la etnologia, la antropologia, la medicina o la psicologia, entre otras, sean ciencias fiables o como
minimo, que tengan enormes lagunas y confusiones. Tal invisibilidad se ha traducido
especificamente en el al ambito de la salud publica y también en el ambito de la salud laboral, al
ser ésta una especificacion de la salud globalmente considerada y dependiente estrechamente de
ésta.

R. C. BARNETT, en la Enciclopedia de seguridad y salud en el trabajo (OIT), lo resume de
la siguiente manera: «con la sola excepcion de lo referente al aparato reproductor, cuando los
investigadores han estudiado los problemas de la salud fisica y lesiones fisicas, se han centrado en
el hombre y en las variantes de su trabajo, y cuando se han estudiado los trastornos mentales se
han centrado normalmente en la mujer y en las variantes de su funcién social» segregacion
cientifica que ha impedido hallar el factor género en los estudios. Insiste en esta idea mas
especificamente VOGEL (LAURENT VOGEL.: La salud de la mujer trabajadora en Europa,
desigualdades no reconocidas, ISTAS, 2003, pagina 39), quien afiade que la «Revolucion
Industrial se desarrolld6 en un contexto en el que las mujeres habian sido expulsadas casi
totalmente del ambito de la salud o, mas concretamente, de las esferas de decision en lo referente a
la elaboracion de estudios y la organizacion de los cuidados familiares. Asi las mujeres era un
objeto singular dentro de una medicina eminentemente masculina que descubre numerosas
anomalias con respecto al cuerpo del vardn, considerado el referente normal. La diferencia
bioldgica con sus propios Organos y sus fendmenos particulares (maternidad, menstruacion,
menopausia) parece alimentar diferencias psiquicas enigmaticas (histeria, melancolia involutiva,
etc.)...». Un enfoque, por tanto, basado en una informacion cientifica limitada que ha provocado
tradicionalmente consecuencias discriminatorias para las mujeres.
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De este modo la mujer aparece como una anomalia, el sexo débil que necesita beneficiarse
irremediablemente de la tutela del hombre en el dmbito familiar. Vision que permitird ademds que,
dentro del trabajo asalariado, y segun circunstancias, se le atribuya al trabajo femenino un valor
inferior al masculino o bien provocard la exclusion de las mujeres de ciertos segmentos del
mercado laboral. Por otra parte, en el ambito laboral, la incorporacion de las mujeres al mercado
de trabajo, supondrd que las teorias higienistas de la época se concentrardn Unicamente en las
funciones de reproduccion bioldgica y social. Es decir, el interés de los higienistas por el cuerpo
femenino respondera fundamentalmente a dos aspectos: ayudar a producir nifios sanos y fomentar
la creacién de una familia obrera modelo.

Esta ultima tradicion se ha reflejado de manera significativa en el ambito de la salud laboral;
no en vano, la LPRL y la Legislaciéon en materia de proteccion de la maternidad como especifica
de la mujer embarazada, denotan una marcada influencia biologicista/médica en su planteamiento.
También la doctrina iuslaboralista, bajo el anuncio de la perspectiva de género sigue manteniendo
planteamientos basados exclusivamente en la maternidad y el hecho bioldgico.

Sin embargo, el enfoque de género aplicado al analisis de la salud de la mujer, dirige su
atencion hacia la dialéctica de las relaciones entre la biologia y el medio social. A lo que hay que
afiadir las diferencias de género en las condiciones de trabajo, que tienen una gran repercusion
sobre las diferencias de género en cuanto a la salud laboral.

De ahi que toda investigacion y toda intervencion deberian tener en cuenta los verdaderos
trabajos que ejercen las mujeres y hombres y las diferencias en la exposicion y las condiciones de
trabajo (AGENCIA EUROPEA).

Asi pues la integracion de la perspectiva de género en el dambito de la salud laboral implica
tener en cuenta la afectacion que provocan las condiciones laborales y las diferencias sociales en
la salud de las mujeres, lo que conlleva no centrarse exclusivamente en los aspectos biologicos o
en la maternidad. Como consecuencia, el nicleo duro de la seguridad y salud laboral debe
replantear su propia vision centrada en los «riesgos profesionales».

En el ambito de la salud laboral Katherine Lippel y Karen Messing (en http://www .stee-
eilas.org/) sefialan esta perspectiva de manera categorica: «el sistema de salud y de seguridad en el
trabajo es un universo masculino en el que la biologia, la situacion social y el empleo de la mujer
es algo ajeno a quienes lo juzgan. Las condiciones que les hacen sufrir no se suponen peligrosas,
se duda de su palabra y puede ser para ellas delicado hablar de ciertos 6rganos afectados ».

La incorporaciéon de la perspectiva de género en el dmbito de la salud laboral, salvo
excepciones, es aun practicamente desconocido en la doctrina iuslaboralista, pues tampoco
encuentra tratamiento especifico en materia de salud laboral, ni en el tratamiento juridico de la
prevencion de riesgos laborales.

Ahora bien, tras la promulgaciéon de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIMH), la perspectiva de género debera incluirse en el
ambito de la salud laboral.

Asi el articulo 27 LOMH dispone la integracion de la igualdad en la politica de salud,
indicando que las AAPP se centraran en evitar que por razén de diferencias bioldgicas o por
estereotipos sociales asociados se produzcan discriminaciones entre uno y otro sexo, con un
politica especifica de promociéon de la salud de la mujer, asi como la prevencién de su
discriminacion en el marco de la educacidn sanitaria y la investigacion cientifica y, en particular,
en relacion a la salud laboral, el acoso sexual y acoso por razén de género.

Consecuencia de este precepto resulto ser, por un lado, la modificacién del articulo 21 de la
Ley General de Sanidad, donde se regula la actuacion sanitaria en el &mbito de la salud laboral,
para integrar especificamente, y, en todo caso, la perspectiva de género. Precepto éste
recientemente modificado por el articulo 33 de la Ley 33/2011 de 4 de octubre, General de Salud
Publica, de la «actuacion sanitaria en el dmbito laboral». Por otro lado, la promulgacién de la

Luis A. Casedas Uriel Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales 5



LOIMH supondré también la incorporacion en el articulo 5 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre
de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), de un nuevo apartado 4, donde se sefiala que: «Las
AAPP promoveran la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, considerando
las variables relacionadas con el sexo tanto en el sistema de recogida y tratamiento de datos como
en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en la que los dafos derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores» (Tampoco en este caso se hace
referencia expresa al acoso sexual y acoso por razon de sexo).

Los anteriores preceptos no son sino reflejo de la transversalidad del principio de
igualdad o de género que se proyecta, desde la promulgacion de la LOIMH, sobre todas las
politicas publicas. Pero ademads, la asuncion expresa en el ambito legislativo de un concepto
integral de salud, en el articulo 32 de la nueva Ley General de Salud Pdblica, nos brinda un
argumento todavia mds poderoso para defender la necesaria incorporacion de la perspectiva de
género en el ambito de la salud laboral, donde no se olvide la incidencia de factores sociales que
afectan a la salud de las mujeres, también durante su jornada laboral.

2.- La respuesta normativa: Estrategia Comunitaria.

La Estrategia Comunitaria de Seguridad y Salud en el Trabajo (2002-2006) y la
incorporacion de la dimension de género en las politicas de seguridad y salud.

En los tltimos afios las instituciones comunitarias han elaborado documentos y estrategias
en los que se ha querido dar un enfoque innovador al tema de la Seguridad y Salud en el trabajo
aunque sin llegar a conectar directamente con el principio de igualdad de mujeres y hombres y sin
que ello se haya trasformado, hasta la fecha, en una accion legislativa comunitaria donde queden
identificados claramente los riegos fisicos, psiquicos, sociales y organizacionales que inciden
mayoritariamente a las mujeres con relacion a los trabajos que suelen prestar, excepcion hecha de
la dimension de la salud procreadora.

En este sentido ha sido significativa la Comunicacion de la Comision de 11 de marzo de
2002 sobre «Como adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo del trabajo: una nueva
estrategia comunitaria de salud y seguridad- 2002-2006», donde, entre los ocho objetivos de
planteamiento global del bienestar en el trabajo (un concepto que integra las dimensiones fisicas,
morales y sociales), se introduce expresamente la dimension de género. Asi se manifiesta que los
cambios producidos en las formas de organizar el trabajo y en la composicién de la poblacion
activa como consecuencia de la feminizacion del mercado de trabajo, puede tener incidencia en la
evaluacion de los riesgos laborales y en la prevencion de los accidentes de trabajo, asi como en los
mecanismos de indemnizacion, con la propuesta de atender especialmente a algunas enfermedades
emergentes, entre ellas: el estrés, la depresion o la ansiedad, la violencia en el trabajo, el acoso o
la intimidacion, los trastornos musculoesqueléticos. Riesgos emergentes que son mucho mas
frecuentes en determinados sectores de la actividad econdmica, entre los que se cita la educacion,
los servicios sociales y la asistencia sanitaria; es decir, que afectan de manera especial a sectores
de actividad econdmica fuertemente feminizados.

De ahi que se convine a que se tengan especialmente en cuenta las particularidades de las
mujeres por lo que respecta a la salud y seguridad en el trabajo; asumir las trasformaciones en las
formas de empleo, las modalidades de organizacion del trabajo y la jornada laboral y, analizar los
riesgos emergentes, especialmente aquellos asociados a la interaccion entre agentes bioldgicos,
fisicos y quimicos, asi como el entorno de trabajo en su conjunto (riesgos ergondmicos,
psicoldgicos y sociales).
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Entre los elementos de la estrategia se incluyen también: de un lado, la integracion de
género que debe tenerse en cuenta en el establecimiento de objetivos nacionales cuantificables de
reduccién de accidentes y enfermedades profesionales y, de otro, a los colaboradores familiares no
remunerados como grupo destinado de medidas especificas de informacion, sensibilizacién y
programas de prevencion de riesgos.

Para la consecucion de estos objetivos se propone ademds del uso de multiples instrumentos
entre los que la Comisién consideré imprescindibles la adaptacion necesaria del marco juridico
comunitario, en particular de las directivas vigentes, asi como la puesta en marcha de una accion
legislativa a nivel comunitario respecto de las diversas formas de acoso psicoldgico y violencia en
el trabajo. Asimismo se manifiesta que a los servicios de prevencion, en tanto estructuras de
gestion técnico-preventiva de las empresas, corresponde la consideracion efectiva de los riesgos
sociales y psicoldgicos, y la integracion de la dimension de la igualdad entre hombres y mujeres
en su ambito de actuacidn.

No obstante, vista la Comunicacion de la Comisién y, pese a la introduccion de la
dimension de género, esta adopta una postura bastante defensiva: no hay propuestas concretas en
lo que refiere al desarrollo de la investigacion y sélo hace alusiones muy vagas al hecho de que los
servicios de prevencion deberdn tener en cuenta la dimension de género. Para VOGEL habria que
haber abordado la cuestion de los indicadores y pronunciarse a favor de una armonizacion de los
sistemas de declaracion y reconocimiento de enfermedades profesionales, que habria acabado con
las practicas discriminatorias que se observan hoy en dia. Asimismo, tener en cuenta la dimension
de género habria servido para promocionar propuestas mds claras en lo relativo a la violencia en el
trabajo y los trastornos musculoesqueléticos, como la apuesta por la elaboracion de directivas
especificas en torno a las trastornos musculoesqueléticos, que incluyen exigencias practicas de
tipo ergondmico o en relacién al acoso y la violencia en el trabajo. Se critica por otro lado que,
aunque se aborda con acierto los dos pilares esenciales de cualquier sistema de prevencion, a
saber: los servicios de prevencion y la inspeccién de trabajo, sefialdndose expresamente que los
servicios de prevencion «deberian ser verdaderamente multidisciplinares, incluso en lo que refiere
a los riesgos sociales o psicoldgicos, e incorporar la perspectiva de género», en ningiin momento
se formula ninguna propuesta concreta para alcanzar este objetivo.

El Parlamento Europeo formul6 observaciones sobre la dimension del género de la estrategia
europea y destaco la necesidad de hacer hincapié en las siguientes areas:

- Laincorporacion de la perspectiva de género en relacion a los trabajadores temporales y, a

tiempo parcial.

- La doble carga de trabajo de las mujeres en empleos remunerados y con responsabilidades
domésticas.

- Las diferencias en materia de formaciéon y educacién profesionales y en aspectos de
seguridad y salud en el trabajo, lo que impide a determinadas mujeres acceder a
determinados sectores; los trabajadores a domicilio y mujeres en el sector agricola y en
pequefios negocios familiares.

- Las guias, el material de formacion, asi como la futura legislacion, que debe tener en
cuenta el género

- Y, considerar si la legislacion tiene debidamente en cuenta las necesidades especificas de
los hombres y mujeres, incluso en los sectores donde las mujeres estan infrarrepresentadas.
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Pese a las criticas, la Comunicacion de la Comisién resulté ser mds especifica que la
Resolucion de 3 de junio de 2002, que el Consejo adoptd vista la Comunicacion de la Comision;
Resolucion sobre la «Nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad en el trabajo», que en
algun aspecto es mds ambigua (que la comunicacién de la Comision) y en otros, sus propuestas
son mds limitadas. En todo caso, y esta es la mayor critica, no se asumira la necesidad de adaptar
el marco juridico comunitario. El Consejo, en este aspecto, se limitard a destacar el papel del
didlogo social en esta materia, la codificacion de las directivas comunitarias y en fin, la
elaboracion de guias de aplicacion de estas ultimas.

Por otro lado, algunas cuestiones pertinentes para la seguridad y salud laborales de las
mujeres, como en acoso sexual, pese a los estudios e informes sobre los efectos del acoso sexual
en la salud laboral de la mujer; el Cddigo de Conducta para combatir el acoso sexual en el trabajo
(anexo a la Recomendacion 92/31 de la Comision de 17 de noviembre de 1991) y Resolucion de la
OIT de 1985, no se abordard ninguna accion legislativa que integrara el acoso sexual entre los
riesgos laborales y la prevision de medidas de prevencion adecuadas.

Como se sabe el acoso sexual y también el acoso por razoén de sexo, serd objeto de una
accion legislativa comunitaria a través de la Directiva 76/207/CC, modificada por la Directiva
2002/207/CEE, de 23 de septiembre de 2002, relativa a la sobre igualdad de trato entre hombres y
mujeres, incorporada en nuestro derecho interno a través de la LOIMH, donde la perspectiva
prevencionista deja bastante que desear pese a preverse la obligatoriedad de todos empresarios de
establecer medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

En conclusion, la normativa comunitaria sobre salud laboral sigue teniendo como referente
basico la funcién reproductiva de la mujer, de tal modo que todavia no existe en el derecho
derivado ninguna norma juridica que integre de manera expresa y con cardcter general la
dimension de género en la seguridad y salud en el trabajo.

3.- La inclusion de los aspectos de género en la evaluacion de riesgos.

Antecedentes de la seguridad y salud con perspectiva de género.

La seguridad y la salud laboral para las mujeres trabajadoras constituyen un derecho
fundamental que recogié de forma pionera la legislacion internacional. Asi, tanto en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos -aprobada por la Asamblea General de la ONU
en 1948- como en el Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales de 1966 -
ratificado por Espafia el 13 de abril de 1977-, ya se anuncian referencias expresas en relacion a la
proteccion de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

Este tratamiento de la salud laboral de las mujeres se ha ido ampliando progresivamente a
otros aspectos mas alld de la salud estrictamente reproductiva. De esta forma, la Convencién de
1979, sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra las mujeres, recoge
explicitamente el derecho de las mujeres a tener unas buenas condiciones de seguridad y salud
laboral en el puesto de trabajo.

La evaluacion de riesgos laborales es el proceso dirigido a valorar la magnitud de los riesgos
que no se hayan podido eliminar, obteniendo la informacion necesaria para que el empresariado
adopte las medidas preventivas mas adecuadas. La adopcion de un enfoque ‘neutral a los géneros’
en las evaluaciones de riesgos laborales y su prevencion puede conllevar el riesgo de que las
mujeres trabajadoras sean infravaloradas incluso ignoradas (OSHA, 2003). Cuando pensamos en
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los riesgos laborales, es mas probable que pensemos en los hombres que trabajan en sectores con
alto riesgo de accidentes, que en mujeres que trabajen en el sector sanitario, social o educativo.

Tanto hombres como mujeres pueden tener que enfrentarse a importantes riesgos laborales.
Por lo tanto, es importante incluir los aspectos de género en las evaluaciones de los riesgos
laborales e integrarlos en la prevencion (COM, 2002. Como adaptarse a los cambios en la
sociedad y en el mundo del trabajo: una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad).

La evaluacion de riesgos debera tener en cuenta los aspectos de los géneros, sus diferencias y
desigualdades. El trabajo, su organizacion y los equipos usados deberian ser disefiados para
adaptarse a las personas y no al revés.

Los aspectos clave de una evaluacion de riesgos sensible a los géneros son:

» Mantener un compromiso positivo y tomarse en serio los temas de género.

» Examinar la verdadera situacion de trabajo.

» Hacer que participen todos los trabajadores, mujeres y hombres, en todos los niveles.

» Evitar tener ideas preconcebidas sobre cudles son los riesgos y quién se encuentra en
situacion de riesgo.

Se pueden establecer cinco etapas en la gestion de los riesgos:

1. Identificacion de los riesgos.

2. Evaluacion de los riesgos.

3. Puesta en préctica de las soluciones.
4. Supervision.

5. Anilisis.

En una evaluacion y gestion de los riesgos laborales desde la perspectiva de género podemos
contemplar los siguientes pasos:

Paso 1: Identificacion de los riesgos.

Por ejemplo, incluir el género de los siguientes modos:

» Evaluar los riesgos prevalentes en los trabajos segin la preponderancia (masculina o
femenina).

» Examinar los riesgos para la salud y los que afectan a la seguridad.

» Preguntar de forma estructurada a las trabajadoras y trabajadores qué problemas tienen en
su trabajo.

» Evitar crearse ideas preconcebidas sobre qué puede ser «trivial».

» Tomar en consideracién a toda la mano de obra, por ejemplo, limpiadores, recepcionistas,
etc.

» No olvidar a los trabajadores a tiempo parcial, temporales o contratados por empresas de
trabajo temporal (ETT), ni a los que estén de baja médica en el momento de la evaluacion.

» Animar a las mujeres a informar de aquellos aspectos que piensen que pueden afectar a su
seguridad y salud en el trabajo (SST), asi como de los problemas sanitarios que pueden guardar
relacién con el trabajo.

» Examinar y preguntar por aspectos mas amplios del trabajo y la salud.
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Paso 2: Evaluacion de los riesgos.

Por ejemplo, incluir el género de los siguientes modos:

» Examinar las tareas que verdaderamente se realizan y el auténtico contexto de trabajo.

» No formarse juicios gratuitos sobre la exposicion basados en la mera descripcién o en la
denominacion del empleo.

» Tener cuidado de evitar sesgos por géneros a la hora de priorizar riesgos, clasificindolos en
altos, medios y bajos.

» Hacer participar a las trabajadoras en la evaluacién de riesgos; estudiar el empleo de
circulos de salud y métodos de cartografia de riesgos; las ergonomias de participacion y las
intervenciones frente al estrés pueden ofrecer algunos métodos.

» Asegurarse de que quienes realizan las evaluaciones disponen de suficiente informacién y
formacion en asuntos de género relacionados con la seguridad y la salud en el trabajo.

» Garantizar que los instrumentos y herramientas utilizados en la evaluacion incluyen
asuntos pertinentes tanto para los hombres como para las mujeres que trabajan; en caso de que no
los incluyan, adaptarlos.

» Comunicar a todos los asesores externos que deberdn adoptar un enfoque sensible a los
géneros, y comprobar que son capaces de hacerlo.

» Prestar atencion a aspectos de género cuando se examinan las implicaciones para la
seguridad y salud en el trabajo (SST) de cualquier cambio previsto en el puesto de trabajo.

Por ejemplo, incluir en el estrés:

Interfaz entre el hogar y el trabajo, y horarios laborales de hombres y mujeres.
Carrera profesional.

Acoso.

Factores de estrés emocional.

Interrupciones no previstas y la obligacion de realizar varias tareas simultdneamente.

YVVYVYVYVY

Por ejemplo, en relacion con la salud de la reproduccion:

» Incluir los riesgos para la salud reproductiva de hombres y mujeres.
» Examinar todos los dmbitos de la salud reproductiva, no sélo el embarazo.(lactancia)

Por ejemplo, en relacion con los trastornos musculo esqueléticos:

» Examinar de forma critica el «trabajo ligero»:
* ;cudnto esfuerzo muscular estitico hay implicito?
e el trabajo incluye estar de pie mucho tiempo?
* (qué cargas se manejan verdaderamente en la practica, y con qué
frecuencia?

Paso 3: Puesta en practica de soluciones.

Por ejemplo, incluir el género de los siguientes modos:

» Intentar eliminar los riesgos en su origen, proporcionando un entorno de trabajo seguro y
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saludable a todos los trabajadores (esto incluye los riesgos para la salud reproductiva).

» Prestar atencion a grupos de poblacion diversos y adaptar el trabajo y las medidas
preventivas a los trabajadores; por ejemplo, seleccionar equipos de proteccion individuales
conforme a las necesidades personales, adecuado para mujeres y para hombres de medidas «no
estandar».

» Hacer participar a las trabajadoras en la toma de decisiones y en la aplicacion de
soluciones.

» Garantizar que los trabajadores, mujeres y hombres, reciben informacién y formacién en
materia de seguridad y salud en el trabajo (SST), pertinente para las tareas que desempefian, asi
como sus condiciones de trabajo y sus efectos sobre la salud. Asi mismo, garantizar la inclusién de
los trabajadores a tiempo parcial, temporales y contratados por ETT.

Pasos 4 y 5: Vigilancia y revision.

Por ejemplo, incluir el género de los siguientes modos:
» Garantizar que las trabajadoras participan en los procesos de vigilancia y revision.
» Conocer la nueva informacién disponible sobre aspectos de la salud ocupacional
relacionada con el género.
La vigilancia de la salud debe ser parte de la evaluacion y de la vigilancia de los riesgos:
» Incluir la vigilancia de la salud individual y colectiva pertinente de los empleos de hombres
y mujeres.
» Evitar hacerse ideas preconcebidas, por ejemplo basadas en la denominacién del trabajo,

sobre a quién incluir en las actividades de vigilancia.

Los registros de accidentes son una parte importante de la evaluacion y la vigilancia de los
riesgos:

» Fomentar el registro de aspectos relativos a la salud laboral ademds del de accidentes.

Ejemplos de los riesgos detectados en los ambitos laborales donde predominan las mujeres:
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Sector de ocupacion

| Entre los factores de riesgo y los problemas de salud se induyen los siguientes:

Producto quimico ' Psicosodial |

Atencion sanitaria Enfermedades infecciosas, por | Trabajo manual y posturas | Productos de impieza, ‘Trwqodemagmcengema!
eiemplo sanguineas | dificiles; radiacién ionizante | esterilizantes y de desinfeccion; | emocionals, trd)qopofnrnosy‘

| respiratorias, etc ' | medicamentos; gases de | noctumo; violenda ejercida por |

; , | anestesia | padentes y por el publico |

Puericultores | Enfermedades infecciosas, por | Trabajo manual; posturas ! | Trabajo de «exigencia T
ejempb sanquineas, | dificiles . | emocional» ;

1 respiratorias, etc. : ‘ f ‘

Limpieza } Enfermedades infecciosas; | Trabajo manual, posturas g Productos quimicos | Horas asociales; violendia, por !
- ' dermatitis dlfrclles deslizamientos y caidas; | ejemplo por trabajar aisladoo |
;  manos himedas n ' hasta tarde ,

* Elaboracion de alimentos : Enfermedades infecciosas, por J Movimientos repetitivos, por ; Residuos de pesticidas; ‘ | Estrés asociado a las cadenas de|

' ejemplo las transmitidas por  elemplo en trabajos de ' productos esterilizantes; espeoas montaje repetitivas g
| animales u originadas por moho embalado o mataderos; heridas | |y aditivos que causan reacién | 5
espores 0 basuras organicas por cudulo temperaturas muy | |

' Servicio de comidas y de ' Dermatits ‘ Trabqo manugl; cortes | Tabaqwsmo pasivo; productos t | strés causado por trabajo a 7,
restauracion 3 | repetitivos, cortes causados por | de limpieza rimo frenético, tratoconel |
‘ i | cuchillos y quemaduras; ; | plblico, videnciay acoso |
‘ | deslizamientos y caidas; calor; | : i
, 1 | productos de limpieza i’ | .
Textiles y confeccién | Basuras organicas ' Ruido; movimientos repetitivos y| Tintes y otros productos | Estrés asociado a las cadenas de |
] | posturas dificies; heridas por 4quiﬁcos,indddoformaldehidoémmtajerepetiﬁvas i
' ' aqujas | en prensas permanentes y ;' |
: | ] prodtnos quitamanchas; polvo ~ E
' Lavanderias y tintorerias | Ropa de cama infectada, por .| Trabajo manual y posturas 2 Disolventes para limpieza en Estrs asodiado al trabajo ]l
' ejemplo en hospitales | dificiles; calor | 560 'repentwoyamnum ;
, i } | demasiado rapido !
' Cerdmicas | jiMwirientosrepeﬁtivos;trabq'olrvurio,plorm,powodes‘ice Estrésasoaadoalascadenasde
‘Manufacturas dligeras» f mmentosrepenm por ,Prodtmsq.lmos dela Estrésasooadoa Iascadenasdel
‘ f eprmlotrabqodemme | microelectronica | montaje repetitivas :
l 1 posunsdﬁdes trwapmxal ‘ .
' Centros de atencién telefonica | | Problemas de voz relacionados | Mala calidad el aire YEstrésasooadoaltratocon ‘
, tcmelhednodehablr,posnxas‘ dentese!ntrmdeacuvndady
1 | dificiles; exceso de horas ' | ld trabap repetitivo 1
| | | m | ‘\
' Educacién | Enfermedades infecciosas, por | Posturas de pie prolongadas; Malacalidaddelalre Jrabqocmelevada cexigencia |
3 e;etrplorespratoms,sarampwn problemas de voz | emocional, violencia !
Peluqueria l | Posturas dificiles, movimientos Sprays Quimicos, tintes, etc. | Estrés asociado al rato con
; | repettivos, posturas depie | ;dentestrabq’oariunorapido a
; | prolongadas, manos hunedag \ ;
5 | cortes ‘ ’
Trabajos de oficina 1 | Movimientos repettivos, 'Malacalidadddaue Estr&porqenploelasooadoa
| posturas dificles, dolorde | emanaciones de fotocopiadoras | falta de control sobre el trabajo, |
| espalda originado por estar | interrupciones frecuentes,
. | sentado ? | rabajo mondtono
Agricultura Enfermedades infecciosas, por  Trabajo manual, posturas ' Pesticidas {

' ejemplo las transmitidas por | dificiles; equipo de trabajoy |
' animales u originadas por moho, ropa de proteccidn inapropiados; , :
* esporas 0 basuras orgdnicas | alor, frio, humedad , I j
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4.- La evaluacion de los riesgos psicosociales.

Los factores psicosociales son uno de los temas que mayor atencion y preocupaciéon han
generado desde finales del siglo pasado dentro del ambito de la salud, seguridad e higiene en el
trabajo. Las investigaciones realizadas en los paises del entorno europeo han suministrado durante
las ultimas décadas una gran cantidad de datos sobre las condiciones psicosociales en el trabajo
que pueden afectar la salud de las trabajadoras y los trabajadores.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1984), se han definido a los
factores psicosociales como "las interacciones entre el contenido, la organizacion, gestion del
trabajo y condiciones ambientales, por un lado; las funciones y necesidades de los trabajadores,
por el otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva para la salud de los
trabajadores a través de sus percepciones y experiencia"

Por su parte, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, BOE
n°® 269 10/11/1995, insta a las organizaciones a evaluar las condiciones de trabajo para identificar
cuales son los riesgos que afectan la salud de los trabajadores y determinar, en consecuencia,
como se llevarian las medidas preventivas (art. 16). Cabe destacar que la experiencia en
evaluacion de los riesgos psicosociales es mucho mas limitada que la evaluacion de los riesgos
relacionados con la seguridad y la higiene en el trabajo. Por consiguiente, se cuentan con pocas
referencias detalladas en el drea: como influyen los factores psicosociales y la satisfaccion laboral
en el trabajador, sus necesidades, las variables de género, su cultura y su situacion personal fuera y
dentro del trabajo.

Asi pues, la importancia de la evaluacion de las condiciones psicosociales se vuelve mas
patente en aquellos puestos en los que las condiciones de seguridad y medio ambiente laboral
fisico implican escaso riesgo para la salud de los trabajadores, como es el caso del personal que
desarrolla su trabajo en oficinas y otros puestos del sector servicios.

La IV Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo del INSHT, detecta que en los sectores
de administracion publica, banca y servicios sociales es donde se detectan mas riesgos
psicosociales.

Los factores psicosociales pudieran estar afectando la satisfaccion laboral a consecuencia de
la mala utilizacién de habilidades sociales, sobrecarga de trabajo, conflicto de autoridad,
desigualdad en el salario, etc. Estas son variables frecuentes dentro del ambito del personal
administrativo.

La presencia de una situacion conflictiva constituye un estresor importante, cuyo efecto
inmediato es la disminucion en el logro de los objetivos de la organizacion y una reduccion de la
satisfaccion de las trabajadoras y los trabajadores. Las promociones o ascensos dan la oportunidad
para el crecimiento personal, otorgan una mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de
la persona.

En este contexto también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a
la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida es clara,
justa y libre de ambigiiedades favorecera la satisfaccion laboral (Hernandez, 1997).

Frecuentemente se identifica a la satisfaccion laboral con la moral del trabajo. No obstante,
este ultimo es un concepto mas grupal que individual e implica que varias personas compartan un
cierto grado de entusiasmo en la consecucion de un objetivo (Garcia, 2000).

La satisfaccion en el trabajo es la medida en que son satisfechas determinadas necesidades
del trabajador y el grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su
trabajo, ya sea de tipo social, personal, econdmico o higiénico. Pero un estado de necesidad lleva
normalmente a la accién y la busqueda de soluciones, esta es la ineludible conexion entre
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"satisfaccion laboral", "motivacion" y "conducta o accién". En el ambito espafiol, la herramienta
mas difundida para la evaluacion de los riesgos laborales en estos momentos es el método FSICO
3.0, desarrollado con el concurso de los mas relevantes expertos.

El método FSICO 3.0 es una herramienta que permite evaluar los riesgos psicosociales y al
mismo tiempo ofrece una guia para la intervencion, que es el objetivo de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales).

La metodologia de aplicacion se traduce en la facilidad de uso del programa, ya que funciona
de una manera intuitiva y simple, y que no requiere grandes sistemas para llevarlo a cabo y
ejecutarlo. Entre otros, se estudian los factores relacionados con: la carga mental, la autonomia
temporal, el contenido de trabajo, el desempefio de rol, o las relaciones personales.

Se puede aplicar a cualquier sector de trabajo, ya se ha aplicado en varias poblaciones y
tenemos constancia de que ha funcionado con éxito (http://www.insht.es). Esta herramienta se
aplica dentro de un procedimiento de evaluacion de los riesgos psicosociales en forma de factores
y subfactores.

La evaluacion de los factores psicosociales, como toda evaluacion de riesgos, es un proceso
complejo que conlleva un conjunto de actuaciones o etapas sucesivas interrelacionadas. Las fases
que deben seguirse son:

1. IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO.

El objetivo principal de esta fase es determinar el objetivo del estudio, recabando
informacion de los puestos, las tareas, el entorno, las personas a las que va dirigida, de manera que
pueda definirse cual es la finalidad precisa que se persigue.

Se trata de definir sobre qué factores y sobre qué colectivos va a realizarse la evaluacion.

Esta fase es especialmente importante, ya que condiciona las fases posteriores y por tanto los
resultados que se obtengan; es decir, que influird en la capacidad del estudio de ajustarse a las
causas reales del problema que pretende evaluarse, incidiendo en la fiabilidad del estudio.

2. ELECCION DE LA METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION A
APLICAR.

Una vez definidos claramente los objetivos del estudio estaremos en condiciones de elegir
cudl es la metodologia y las posibles técnicas mas idoneas, por ejemplo, la eleccion no serd la
misma si se trata de una evaluacion inicial de riesgos o un estudio en profundidad sobre un
problema ya detectado previamente.

En este contexto, el cuestionario de evaluacion de los factores psicosociales FSICO 3.0
disefiado por el INSHT, se presenta como una herramienta disefiada especificamente para llevar a
cabo una evaluacién global, entendiendo que su aplicacion practica es un paso mas en el conjunto
del proceso evaluativo.

3. PLANIFICACION Y REALIZACION DEL TRABAJO DE CAMPO.

Debera preverse con antelacion el momento mds adecuado para la realizacion del trabajo de
campo, previendo el tiempo y el espacio necesarios. En esta fase es fundamental la informacion
previa a los superiores del grupo y a los miembros del grupo a evaluar, con especial énfasis en el
anonimato y confidencialidad de las respuestas.

4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS Y ELABORACION DE UN INFORME.

Esta fase debe permitir del diagndstico de la situacidn, es decir, la identificacion de los
factores de riesgo psicosocial presentes en una situacion determinada.
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5. ELABORACION Y PUESTA EN MARCHA DE UN PROGRAMA DE
INTERVENCION.

Los resultados obtenidos en la evaluacion deben desembocar en la definicion de acciones
encaminadas al disefio adecuado de las tareas y sus condiciones de realizacion, en la implantacion
de las mismas y en el seguimiento y control de las medidas adoptadas.

En este marco de trabajo, cabe preguntarse si mujeres y hombres valoran de manera distinta
los distintos factores psicosociales involucrados en el contexto laboral. El planteamiento del
estudio busca medir las posibles diferencias en cuanto a sexo en los distintos factores de riesgo.

El fin ultimo de este proyecto es ayudar a los usuarios a adoptar un enfoque que tenga en
cuenta la perspectiva de género en la identificacion y prevencion de los riesgos, contribuir al
debate sobre la mejor forma de adoptar ese enfoque y contribuir al intercambio de los resultados
de las investigaciones sobre el género y la seguridad en el trabajo.

2.- Objetivos

El objeto del estudio es determinar la variabilidad en cuanto al sexo en las puntuaciones de
los distintos factores de riesgo psicosocial.

En el art. 27.f de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mugjeres y Hombres se especifica la importancia de La obtencion y el tratamiento desagregados
por sexo, siempre que sea posible, de los datos contenidos en registros, encuestas, estadisticas u
otros sistemas de informacion médica y sanitaria.

Los factores psicosociales pueden afectar a la salud de los trabajadores y las trabajadoras
dependiendo de la percepcion que el trabajador tenga de ellos y de sus capacidades para hacerles
frente.

Las diferencias individuales determinan la vivencia de las condiciones de trabajo: las
personas son distintas entre si, tienen distintas motivaciones, distintas capacidades, distinta
personalidad, etc.

Esto hace que ante una misma situacion las reacciones sean muy diversas. Lo que para una
persona puede ser satisfactorio puede ser motivo de preocupacion para otra.

Asi pues, una misma situacién no afecta de la misma manera a todo el mundo, sino que
depende de lo que cada persona espera en este momento y de la capacidad de adaptacion
individual.

Los modelos cognitivos del estrés defienden que las reacciones de la persona ante una
situacion de tension difieren en funcién de los mecanismos de recopilacion cognitiva: percepcion,
interpretacion y evaluacion de la situacidon. Asi, la reaccion de la persona dependera del
significado que para ella tengan las diversas exigencias de la tarea.

Desde el punto de vista psicosocial, por tanto, es muy importante comprender como el sujeto
experimenta sus necesidades, deseos y expectativas en relacion con lo que el entorno ofrece o
demanda, como se produce el proceso de apreciacion de la situacion laboral a la que ha de
enfrentarse, qué estrategias utiliza para hacer frente a dichas situaciones y cémo todo ello estara
mediatizado tanto por sus caracteristicas personales como por sus relaciones interpersonales.

Las caracteristicas individuales (personalidad, edad, sexo, experiencia, formacién, etc.)
actian como variables que determinaran la experiencia subjetiva que tiene el trabajador respecto al
entorno laboral en el que se encuentra inmerso y ante las demandas que éste le plantea.
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Por otra parte, el hecho de que las personas sean diferentes también hace que sean distintos
los recursos para adaptarse a las variadas situaciones de la vida: los conocimientos, la experiencia,
la manera de ser, etc., son medios de adaptacion o de enfrentamiento a las circunstancias no
deseadas. Todo ello hace que las caracteristicas individuales condicionen la capacidad de reaccion
y de adaptacion a las diferentes exigencias que la vida nos plantea.

En el presente estudio se busca determinar qué factores psicosociales puntian de manera
distinta en mujeres y hombres, considerando un marco homogéneo en cuanto a tareas y sistema de
organizacion laboral. Dado que el método FSICO 3.0 se estructura entorno a factores y
subfactores de riesgo, se tomard en consideracion el nivel de subfactores en el caso de que las
diferencias estadisticas sean destacables en ese estrato.

3.- Material y método

En el momento de disefiar el estudio que aqui se presenta, se asumieron los principios del
sistema de evaluaciéon FSICO. Desde esta perspectiva se optd por una metodologia basada en la
apreciacion subjetiva de aquellas condiciones de trabajo que pueden desembocar en situaciones no
deseadas. El método se basa en un cuestionario anénimo que puede ser adaptado a los intereses del
estudio y a las caracteristicas de la organizacion. Es decir, no es un cuestionario rigido sino que
permite un cierto nivel de adaptacion para facilitar el andlisis posterior por agregacion de datos.

El estudio se ha hecho con el cuestionario informatizado FSICO 3.0 que han completado una
muestra de trabajadores y trabajadoras del drea administrativa de la Universidad de Zaragoza. La
implementacion se ha realizado con un ordenador portitil PC Windows XP.

Conceptualmente el modelo de estudio responde al esquema de analisis de los riesgos
psicosociales demanda — control — apoyo social.

A continuacion describimos los factores de riesgo estudiados:
3.1. Tiempo de trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la semana.
Este factor evalia 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 la vida social.
La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se
hace a partir de los siguientes items:
- Trabajo en sabados.
- Trabajo en domingos y festivos.
- Tiempo de descanso semanal.
- Compatibilidad vida laboral-vida social.

3.2. Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la 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 trabajo.
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El método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes
bloques:

% Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de la
organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales como la eleccion del ritmo,
las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su capacidad para distribuir descansos durante la
jornada y de disfrutar de tiempo libre para atender a cuestiones personales.

Abordan estas cuestiones los items siguientes:
- Posibilidad de atender asuntos personales.
- Distribucion de pausas reglamentarias.
- Adopcion de pausas no reglamentarias.
- Determinacion del ritmo.

+ Autonomia decisional.

La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para influir en el
desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre
las tareas a realizar, su distribucidn, la eleccion de procedimientos y métodos, la resolucién de
incidencias, etc.

El método aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual contempla, a su
vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia decisional:

- Actividades y tareas.

- Distribucion de tareas.

- Distribucién del espacio de trabajo.

- Meétodos, procedimientos y protocolos.
- Cantidad de trabajo.

- Calidad del trabajo.

- Resolucion de incidencias.

- Distribucion turnos.

3.3. Carga de trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de
hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo 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).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

** Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la velocidad que
requiere la ejecucién del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales.

Abordan estas cuestiones los items siguientes:

- Tiempo asignado a la tarea.
- Tiempo de trabajo con rapidez.
- Aceleracion del ritmo de trabajo.

«» Esfuerzo de atencion.
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Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se le preste una cierta
atencion. Esta atencién viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencion
requeridos para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la 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 las interrupciones son relevantes,
cuando se requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo momento y cuando no existe
previsibilidad en las tareas.

Los items del método que recogen estos aspectos son los siguientes:
- Tiempo de atencidn.
- Intensidad de la atencion.
- Atencion multiples tareas.
- Interrupciones en la tarea.
- Efecto de las interrupciones.
- Previsibilidad de las tareas.

+ Cantidad y dificultad de la tarea.

La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver diariamente es un
elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que suponen para el trabajador el
desempeifio de las diferentes tareas.

El método valora estos aspectos en los items siguientes:

- Cantidad de trabajo.

- Dificultad del trabajo.

- Necesidad de ayuda.

- Trabajo fuera del horario habitual.

3.4. Demandas psicolégicas (DP)

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se
ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza
emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presién o movilizacién y de
esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el 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 recuperaciéon de informaciéon de la memoria, de
razonamiento y busqueda de soluciones, etc.).

De esta forma, el sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en
funcién de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacion y
conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc.

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

- Requerimientos de aprendizajes.

- Requerimientos de adaptacion.

- Requerimientos de iniciativas.

- Requerimientos de memorizacion.
- Requerimientos de creatividad.

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio de la
tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. Con caracter
general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener la
compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por ejemplo en el caso de trato con
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pacientes, clientes, etc.
El esfuerzo de ocultacién de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado dentro
del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados, etc.
Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicaciéon, compromiso
o involucracién en las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones interpersonales
que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal relacion tiene un
componente emocional importante (personal sanitario, docentes, servicios sociales, etc.)
Otra fuente 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.
- Ocultacion de emociones ante superiores.
- Ocultacion de emociones ante subordinados.
- Ocultacion de emociones ante compafieros.
- Ocultacion de emociones ante clientes.
- Exposicion a situaciones de impacto emocional.
- Demandas de respuesta emocional.

3.5. Variedad / Contenido del trabajo (VC)

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si
mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general, siendo,
ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido mds allda de las
contraprestaciones econdémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el trabajo esta
disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y goza del
reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprenden este factor son:

- Trabajo rutinario.

- Sentido del trabajo.

- Contribucién del trabajo.

- Reconocimiento del trabajo por superiores.

- Reconocimiento del trabajo por compaifieros.
- Reconocimiento del trabajo por clientes.

- Reconocimiento del trabajo por familia.

3.6. Participacion / Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo; el que
ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del trabajo y el que ejerce la
organizacion sobre el trabajador a través 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 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 organizacion.

Los items que comprenden este factor son:

- Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales.
- Participacion en la introduccion de métodos de trabajo.
- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos.
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- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo.

- Participacion en la introduccion de cambios en la direccion.
- Participacion en contrataciones de personal.

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo.

- Supervision sobre los métodos.

- Supervision sobre la planificacion.

- Supervision sobre el ritmo.

- Supervision sobre la calidad.

3.7. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador.

Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacion 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 el empleo como de la
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que por ello
obtiene.

Los items que comprenden este factor son:

- Informacion sobre la formacion.

- Informacion sobre las posibilidades de promocion.
- Informacion sobre requisitos para la promocion.

- Informacion sobre la situacion de la empresa.

- Facilidades para el desarrollo profesional.

- Valoracion de la formacion.

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas.

- Satisfaccion con el salario.

3.8. Desempeiio de rol (DR)

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

% La claridad de rol.

Esta tiene que ver con la definicién de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
como, cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del
puesto).

% El conflicto de rol.

Hace referencia a las 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 los cometidos.
- Especificaciones de los procedimientos.
- Especificaciones de la cantidad de trabajo.
- Especificaciones de la calidad de trabajo.
- Especificaciones de los tiempos de trabajo.
- Especificaciones de la responsabilidad del puesto.
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- Tareas irrealizables.

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos.

- Conflictos morales.

- Instrucciones contradictorias .

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto.

3.9. Relaciones Interpersonales y Apoyo Social (RAS)

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos 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 el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o
ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compaifieros,...) para poder
realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las 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
protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes.

4 (puedes contar con tus jefes?

° ,puedes contar con tus compafieros?

i (puedes contar con tus subordinados?

. (puedes contar con otras personas que trabajan en la
empresa?

- Calidad de las relaciones.

- Exposicion a conflictos interpersonales.

- Exposicion a violencia fisica.

- Exposicion a violencia psicoldgica.

- Exposicion a acoso sexual.

- Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto.
- Exposicion a discriminacion.

En el momento de la implementacion de la encuesta, se ha preavisado a los responsables de
las unidades. Por otro lado se ha realizado un briefing a todo el grupo presente, repitiendo el
comentario cuando se han incorporado trabajadores y trabajadores de otros turnos.

Los trabajadores evaluados, fueron informados de la confidencialidad en las respuestas al
cuestionario de forma verbal y escrita con el siguiente texto: Con el fin de iniciar la toma de datos
le solicitamos proceda a completar la encuesta informatizada que le presentamos. El cuestionario
es anonimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas. Por ello, no es posible dejar un
cuestionario parcialmente respondido para continuar posteriormente. En todos los casos se ha
respondido y aclarado de forma personalizada cualquier cuestion sobre el fin del estudio, el
método y cualquier aspecto que despertara interés en el encuestado.

El tiempo del estudio comprende los meses que van de diciembre de 2011 a marzo de 2012.
Creemos importante destacar que algunas personas encuestadas han puesto en duda el caracter
confidencial de la toma de datos por lo que han recibido explicacion pormenorizada el tratamiento
informaético y del procedimiento seguido.
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4.- Poblacion del estudio

El estudio se ha realizado sobre una poblacién homogénea en cuanto al perfil profesional,
horarios de trabajo y organizacion de referencia. El total de la muestra comprende 57 trabajadores,
repartidos en 19 hombres y 38 mujeres.

La eleccion de los grupos ha sido aleatoria sobre areas en las que el desempefio en cuanto a
horarios y tareas es muy similar. Aunque la muestra es pequefia, es representativa de los grupos de
trabajo presentes en la Universidad de Zaragoza.

Teniendo en cuenta que la evaluacidn tipica de riesgos psicosociales en profundidad se
realiza sobre grupos, se ha seguido el mismo criterio de evaluar grupos completos seleccionados
de forma aleatoria. Estos grupos seleccionados han sido varias unidades de Servicios Centrales de
la Universidad de Zaragoza, asi como las unidades administrativas de varias Facultades y Escuelas
Universitarias. La aplicacion de la muestra se ha realizado en horario de mafanas. Las personas
que no han podido ser evaluadas, lo han sido por razén de ILT o bien de horario especial (algo
muy poco frecuente en la organizacion).
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5.- Resultados

5.1. Tiempo de trabajo (TT)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Tiempo de trabajo

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
H 18 1 0 0
M 36 1 0 1

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo y niveles de riesgo.
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Adecuado Moderado Elevado Muy elevado

Valoracién:

El personal femenino y el masculino estan igualados en cuanto a la satisfaccion en los
subfactores relacionados en el tiempo de trabajo. Hay una puntuacién elevada que puede
responder a algun cargo de responsabilidad de la unidad administrativa estudiada. Destaca esta
area porque el riesgo psicosocial estd en los niveles mas bajos. La reglamentacion de los horarios
de trabajo y el sistema de control informatizado justifican estos resultados de escaso riesgo.

Luis A. Casedas Uriel Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales 23



5.2. Autonomia (AU)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Autonomia

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
H 16 0 3 0
M 36 1 1 0

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

La autonomia del trabajo es especialmente valorada por las mujeres. En cualquier caso, tanto
hombres como mujeres consideran la situaciéon de autonomia en el trabajo como adecuada. Se
puede considerar que la Universidad ha acertado en la gestion de éste drea.
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5.3. Carga de trabajo (CT)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Carga de trabajo

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
H 6 1 3 9
M 14 2 3 19

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

La carga de trabajo es considerada adecuada, levemente superior en el caso de las mujeres.
Se sigue de éstos resultados que la carga de trabajo no es excesiva en los grupos de poblacién
estudiados. Los trabajadores cuentan con este factor como moderador de otras situaciones de
estrés, segtin el modelo demanda-control-apoyo social.
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5.4. Demandas psicolégicas (DP)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Demandas psicoldgicas

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
H 12 2 2 3
M 19 5 7 7

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

Dado que todos los grupos estudiados tienen funciones de atencion a clientes se justifica las
puntuaciones en ‘elevado’ y ‘muy elevado’. Los hombres gestionan levemente mejor este capitulo.
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5.5. Variedad / Contenido del trabajo (VC)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Variedad / Contenido del trabajo

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
15 1 2 1
M 33 0 2 3

s

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:
Es previsible que el contenido del trabajo sea similar dada la distribucion de los trabajadores

y trabajadoras en las estructuras de la Universidad. Las puntuaciones indican escaso nivel de
riesgo en este factor.
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5.6. Participacion / Supervision (PS)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Participacion / Supervision

Adecuado Moderado Elevado Muy elevado
5 2 3 9
M 8 4 3 23

s

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

En esta drea, los indicadores de riesgo se disparan en sentido negativo. El riesgo se puede
calificar de muy elevado. Aunque las relaciones son jerarquizadas y los papeles formalmente
definidos, una estructura burocratica como la Universidad de Zaragoza, puede adoptar formas de
gestion mds participativas y horizontales sin menoscabo de la eficiencia.
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5.7. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Interés por el trabajador / Compensacion

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado

s

15 2 2 0

29 0 4 5

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Los items que comprenden este factor son:

Valoracién:

Informacion sobre la formacion.

Informacion sobre las posibilidades de promocion.

Informacion sobre requisitos para la promocion.

Informacion sobre la situacion de la empresa.

Facilidades para el desarrollo profesional.

Valoracion de la formacion.

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (revisar este subfactor).
Satisfaccion con el salario.

En este caso también los resultados son muy similares, destacando una actitud muy
conservadora en la calificacion. Es un rasgo comun en los trabajadores publicos justificable por la
rigidez organizacional de las estructuras burocréticas.
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5.8. Desempeiio de rol (D

R)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Desempeiio de rol

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
H 8 2 1 8
M 12 4 7 15

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

Especificaciones de los cometidos y especificaciones de la calidad de trabajo son los
subfactores que justifican las diferencias observadas. Las puntuaciones globales justifican una
intervencién en esta darea, ya que aparece como fuente potencial de problemas. Hemos
desestimado esta drea para nuestro estudio pormenorizado, intentando avanzar en un area mas

concreta del método FSICO.
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5.9. Relaciones Interpersonales y Apoyo Social (RAS)

Valoraciones en niimeros absolutos por niveles de riesgo y sexo:

Relaciones y apoyo social

Adecuado Moderado Elevado |Muy elevado
10 2 0 7
M 26 3 2 7

s

Grafico de comparacion de los resultados en porcentajes, por sexo.
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Valoracién:

Se ha encontrado que en este factor hay diferencias mds significativas entre hombres y
mujeres, por ello se ha elegido este factor para el andlisis en subfactores en el apartado siguiente.
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6.- Estudio de los subfactores en el capitulo de Relaciones Interpersonales
y Apoyo Social (RAS)

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos 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 el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o
ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compafieros,...) para poder
realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones. El apoyo social en el trabajo
comprende también la posibilidad de verbalizar problemas, dudas y preocupaciones relacionadas
con el ambito personal o también de cardcter personal.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,
conflictos personales, etc.), ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos
protocolos de actuacion. En el caso de la Universidad de Zaragoza, podemos anticipar que se
publicardn proximamente los protocolos correspondientes. De todas formas también podemos
comentar que la ubicacién de personas con trastornos psicologicos graves son un grave factor de
perturbacion en las relaciones interpersonales. En estos casos, no infrecuentes, el riesgo por estrés
debido a las patologias psicoldgicas puede llegar a ser muy alto, segun los resultados de distintos
estudios de caso.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:
% Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ;puedes contar con tus jefes?

Mujeres:
siempre o casi siempre 50 %
a menudo 21 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 7 %
No tengo, no hay otras personas 0 %
Hombres:
siempre o casi siempre 36 %
a menudo 21 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca S %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 b ;puedes contar con tus compaiieros?

Mujeres:
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siempre o casi siempre 50 %
a menudo 13 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no hay otras personas 2 %
Hombres:
siempre o casi siempre 42 %
a menudo 21 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 10 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 ¢ ;puedes contar con tus subordinados?

Mujeres:
siempre o casi siempre 28 %
a menudo 10 %
a veces 7 %
nunca o casi nunca S %
No tengo, no hay otras personas 47 %
Hombres:
siempre o casi siempre 31 %
a menudo 10 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 5 %
No tengo, no hay otras personas 36 %

16 d ;puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

Mujeres:
siempre o casi siempre 21 %
a menudo 26 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 26 %
No tengo, no hay otras personas 5 %
Hombres:
siempre o casi siempre 26 %
a menudo 26 %
a veces 26 %
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nunca o casi nunca 21 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

+»+ Calidad de las relaciones (item 17)

Mujeres:
Buenas 81 %
regulares 10 %
Malas 7 %
no tengo 0 %
compaiieros

Hombres:
buenas 57 %
regulares 31 %
malas 10 %
no tengo 0 %
compaiieros

s+ Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

Mujeres:
raras veces 65 %
con frecuencia 23 %
constantemente 5%
no existen 5%
Hombres:
raras veces 42 %
con frecuencia 42 %
constantemente 0%
no existen 15 %

% Exposicién a violencia fisica (Item 18 b)

Mujeres:
raras veces 10 %
con frecuencia 0%
constantemente 0 %
no existen 89 %
Hombres:
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raras veces 10 %
con frecuencia 0 %
constantemente 0 %
no existen 89 %

¢ Exposicion a violencia psicolégica (Item 18 ¢)

Mujeres:
raras veces 44 %
con frecuencia 7 %
constantemente 10 %
no existen 36 %
Hombres:
raras veces 36 %
con frecuencia 26 %
constantemente 0%
no existen 36 %

¢ Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

Mujeres:
raras veces 13 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 86 %
Hombres:
raras veces 15 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 84 %

% Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo

descriptivo
Mujeres:
deja que sean los implicados 39 %
quienes solucionen el tema
pide a los mandos de los afectados 18 %
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que traten de buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento 0 %

formal de actuacion

no lo sé 42 %
Hombres:

deja que sean los implicados 31 %

quienes solucionen el tema

pide a los mandos de los afectados 10 %

que traten de buscar una solucion al problema

tiene establecido un procedimiento 10 %

formal de actuacion

no lo sé 47 %

¢ Exposicion a discriminacion (Item 20)

Mujeres:
siempre 5%
0 casi siempre
a menudo 5%
a veces 15 %
nunca o casi nunca | 73 %

Hombres:
siempre 2 %
0 casi siempre
a menudo 2 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca | 78 %
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7 .- Discusion

Como ya se ha comentado, en los factores generales no se aprecian grandes diferencias. No
obstante, se han mostrado los resultados de la evaluacion general para tener una impresion de la
situacion de los riesgos psicosociales en el sector analizado. Basicamente Unidades
Administrativas con atencién al publico media y con funciones que no requieren organizaciones
muy jerarquizadas.

Nos hemos centrado en los items de ultimo factor, Relaciones y apoyo social, que si
muestran diferencias significativas. Es posible justificar con algin estudio precedente que
hombres y mujeres en Espafa tienden a socializarse de manera diferente, por razones culturales.

Dentro del subfactor Apoyo social instrumental de distintas fuentes, a la pregunta: ;puedes
contar con tus jefes? las mujeres tiene una clara diferencia positiva. Es decir, hay mds confianza y
relaciones mds fluidas con los superiores en el grupo de mujeres. También parece ser que las
mujeres pueden contar mas con las compafieras que los hombres. El apoyo mutuo en el grupo de
mujeres es mds predecible. En el entorno espafiol también es predecible la mayor rivalidad entre
varones.

En el subfactor de calidad de las relaciones, queda claro que las mujeres tienen una
percepcion mucho mds positiva en este subfactor. Los hombres puntian significativamente menos.
A considerar en todo momento que son valores percibidos: esto es, las mujeres pueden mostrar
una tendencia mayor al consenso social en aras a una mejor convivencia. Impulsos de competicion
y jerarquia pueden empeorar las relaciones entre los varones.

Es significativo destacar finalmente que tanto hombres como mujeres desconocen los
procedimientos formales para la resolucion de conflictos. Es un dato para implementar y publicitar
estos procedimientos en el seno de la comunidad universitaria. Los datos obtenidos estdn
justificados, dado que todavia no se han publicado los procedimientos. Un enfoque preventivo en
esta drea pasa por publicitar los protocolos y aprobar las acciones formativas a distintos niveles
para la concienciacidn de los riesgos laborales por violencia en el trabajo.

8.- Puntos fuertes del trabajo

Consideramos que se ha hecho un estudio novedoso teniendo en consideracion la reciente
aparicion del programa informatico FSICO 3.0, ya depurado respecto a las versiones anteriores, y
la orientacion del andlisis. Se han garantizado las variables de confidencialidad y riguroso registro
anonimo de los cuestionarios. Se ha sacrificado el analisis entre los distintos grupos
organizacionales para favorecer ain mas el anonimato y que la muestra global sea un grupo medio
de trabajadores y trabajadoras.

Por todo ello se ha optado por la opcién del procedimiento informatico en exclusiva. La
poblacion objeto de estudio es altamente homogénea en cuanto a tareas y modelo organizativo.
Aunque en el grupo hay distintos niveles laborales, la horizontalidad caracteristica de las
administraciones publicas en Espafia hace mds iguales los resultados al haber establecido el
andlisis en el nivel de “la suma de todos los trabajadores y trabajadoras” de las distintas Unidades
Administrativas.
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9.- Puntos débiles del trabajo

La muestra ha sido necesariamente pequefia por el abundante tiempo invertido en cada
encuesta. Segun los trabajadores y trabajadoras se ha precisado entre 15 y 30 minutos para rellenar
la encuesta. Ademads, hay que tener en consideracion los tiempos de desplazamiento a cada una de
las diferentes Unidades Administrativas, Facultades y Escuelas Universitarias.

Se han encontrado algunas resistencias a la hora de rellenar los cuestionarios dado que
todavia no esta extendido el uso de este tipo de cuestionarios en las organizaciones y menos atn su
uso en plataforma informatica. Algunas trabajadoras han mostrado dudas sobre la confidencialidad
otorgada al estudio. No se ha podido atender al 100% de la muestra, dadas las distintas situaciones
de turnicidad e ILT.

Al contar con escasos estudios precedentes con esta herramienta, es dificil determinar las
subvariables relevantes para el estudio. Por ello se ha optado por un enfoque general pero con una
poblaciéon muy homogénea.

10.- Futuro de la investigacion

Consideramos este trabajo una aproximacion al problema. Creemos que cada uno de los
factores de riesgo merece un estudio particular e incluso se puede considerar el estudio de algunos
subfactores relevantes.

Es de especial interés el estudio de los riesgos psicosociales en la administracion publica. El
método FSICO 3.0 puede ofrecer una plataforma uniforme de trabajo para la homologacién de los
datos.

Aunque se observa una relativa homogeneidad en las puntuaciones obtenidas en nuestro
estudio, quedan distintos subfactores que pueden ser objeto de andlisis. En este trabajo nos hemos
centrado en el capitulo de las Relaciones Interpersonales y el Apoyo Social, pero se pueden
escoger otros subfactores diferenciales que se describen en los anexos 2 y 3. Por ejemplo, el
equilibrio entre esfuerzo y recompensas. Hombres y mujeres, en las mismas condiciones de
trabajo, tienden a puntuar de manera homogénea, sin embargo, en el capitulo de los subfactores se
detectan indicios claros de diferencias importantes. Determinar en qué subfactores de riesgo
hombres y mujeres muestran diferencias significativas puede ser objeto de un estudio mds amplio
y centrado en menos variables.

Es importante destacar que el paquete informatico que soporta FSICO 3.0, permite
seleccionar multiples variables del sujeto que complementa la encuesta. Esto significa que
ulteriores estudios pueden indagar sobre indicadores de salud laboral como los propuestos por
Vogel:

e Datos sobre las condiciones laborales entendidas en un sentido amplio (sectores,
profesiones, jornada laboral, antigiiedad, etc.), las caracteristicas del trabajo realizado (contacto
con otras personas, caracter repetitivo, autonomia, etc.) y las caracteristicas del empleo (tipo de
contrato, etc.).
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* Datos sobre las exposiciones a factores de riesgo.

* Datos sobre el estado de salud (accidentes laborales, enfermedades profesionales, otras
patologias, absentismo, etc.)
ampliados eventualmente mediante una nocién mas amplia de la calidad de vida en el trabajo.

* Datos sobre la organizacion de la prevencion (acceso a la vigilancia de la salud, cobertura
por los servicios de prevencion, representacion de los trabajadores en el ambito de la salud y la
seguridad, formacion especifica en materia de salud y seguridad, etc.).

* Datos sobre las personas afectadas (edad, sexo, nacionalidad, nivel de estudios, nivel
salarial, situacion laboral anterior, antigiiedad en el trabajo o en la empresa, situacion familiar,
etc.).

En cuanto a las derivaciones practicas del estudio, tendremos en consideracion las medidas
generales para promover la sensibilidad de género en la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo (OSHA, 2003):

m Revisar las politicas de seguridad, incluyendo especificamente un compromiso de integrar
el género ademas de los objetivos y procedimientos pertinentes.

m Intentar garantizar que los servicios de salud laboral internos y externos a los que se
recurre, adopten un enfoque sensible al género.

m Proporcionar formacion e informacidn sobre asuntos de género en relacion con los riesgos
para la seguridad y la salud a los asesores, gestores y supervisores, representantes sindicales,
comités de seguridad y salud, etc.

m Vincular la seguridad y salud laboral con cualquier medida por la igualdad adoptada en el
trabajo, incluyendo planes de igualdad.

m Estudiar modos de fomentar que un mayor nimero de mujeres participen en comités de
seguridad; por ejemplo, ;se celebran las reuniones en horas en que las mujeres pueden asistir?

Del estudio presentado, se desprende también, que en la comunidad universitaria habrd que
implementar y publicitar los procedimientos formales para la resoluciéon de conflictos. Asimismo
hay que atender los elementos de violencia relacionados con el sexo, y las discriminaciones
basadas en el género.
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ANEXO I: CUESTIONARIO FSICO 3.0 (I.LN.S.H.T.)

Luis A. Casedas Uriel Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales 43



17> EINMIGRACION

INSTITUTO NACIONAL
DE SEGURIDAD E HIGIENE
EN ELTRABAJO

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

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

El cuestionario es andénimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas.

Con el fin de que la informacidén que se obtenga sea Util es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.

Luis A. Casedas Uriel Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales 44




Cuestiones previas al cuestionario:

a. ¢ Qué edad tienes?
>16-24 aios
>25-34 aios
>35-44 aios
>45-54 aios
>55-64 afos

>65 o mas anos

b. Sexo
>Hombre

>Mujer

c. Ocupacioén
>PAS
>PDI

>Otros

d. Tu horario es:
>Horario de maianas
>Turnos

>Jornada partida, Plan Concilia y otros horarios
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1. ¢Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

2. ¢;Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

4. ;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas
extra o llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una
semana (7 dias consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres,
horarios de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

siempre o casi siempre
a menudo
a veces
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nunca o casi nunca D

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢ puedes detener
tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

10. ¢Puedes tomar decisiones relativas a:

siempre o nunca o casi

nunca

a menudo a veces
casi siempre

Lo que debes hacer (actividades y
tareas a realizar)

La distribucion de tareas a lo largo de
tu jornada

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

(método, protocolos, procedimientos de trabajo...)
La cantidad de trabajo que tienes que
realizar

La calidad del trabajo que realizas

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

U U ug
U U ug
U U ug
J O Uub U dg

La distribucion de los turnos rotativos

—» No trabajo en turnos
rotativos

11. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
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so6lo recibo

ninguna s -
informacion

participacion

se me puedo decidir
consulta

Introduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
productos o servicios

Reestructuracién o reorganizacion de
departamentos o areas de trabajo
Cambios en la direccion o entre tus
superiores

Contratacién o incorporacion de nuevos
empleados

I
e
e
I

Elaboraciéon de las normas de trabajo

12. ;Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo?

no insuficiente adecuada excesiva
interviene

El método para realizar el trabajo

La planificacion del trabajo

El ritmo de trabajo

1N
1N
1N
1N

La calidad del trabajo realizado

13. ;Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos?
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no hay insuficiente es
informacion adecuada

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de
promocién

La situacion de la empresa en el
mercado

L L L L
L L L L
L L L L

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

muy clara clara poco clara nada clara

Lo que debes hacer (funciones , competencias y
atribuciones)

Cbomo debes hacerlo ( metodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera
que hagas

La calidad de trabajo que se espera
que hagas

El tiempo asignado para realizar el
trabajo

La responsabilidad del puesto de

trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse a tu
actuacion y cuales no)

U duy
U duy
U duy
U duy

15. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

siempre o
casi a menudo a veces
siempre

nunca o
casi nunca

Se te asignan tareas que no puedes

realizar por no tener los recursos |:| |:| |:| |:|

humanos o materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes

gue saltarte los métodos establecidos I:l I:l I:l I:l
Se te exige tomar decisiones o realizar

cosas con las que no estas de acuerdo

porque te suponen un conflicto moral, I:l I:l I:l I:l

legal, emocional...
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Recibes instrucciones contradictorias

entre si (unos te mandan una cosa y |:| |:| |:| |:|

otros otra)
Se te exigen responsabilidades,

cometidos o tareas que no entran
dentro de tus funciones y que deberian I:l I:l I:l I:l
llevar a cabo otros trabajadores

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

. no tengo,
siempre o nunca o
. . no hay
casi a menudo a veces casi
. otras
siempre nunca
personas

Tus jefes
Tus compafieros

Tus subordinados

Otras personas que trabajan
en la empresa

Uy
Uy
Uy
Uy
Uy

17. ;{Cémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes
trabajar?

buenas

regulares

malas

no tengo companeros

18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

raras con constante

. no existen
veces frecuencia mente

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica
Las situaciones de violencia
psicologica (amenazas, insultos,

hacer el vacio, descalificaciones D D D D
personales...)

Las situaciones de acoso sexual [ ]

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

deja que sean los implicados quienes solucionen | |
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el tema

pide a los mandos de los afectados que traten de
buscar

una solucion al problema

tiene establecido un procedimiento formal de
actuacion

no lo sé

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca

21.¢A lo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva
atencion en tu trabajo? (de forma que te impida hablar, desplazarte o
simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

22. En general, jcomo consideras la atencion que debes mantener para realizar tu
trabajo?

muy alta
alta
media
baja

muy baja

23. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca
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25. ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

excesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

29. ;En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a
alguien consejo o ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

prevista

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca
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31. En el caso de que existan interrupciones, ¢ alteran seriamente la ejecucion de tu
trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

33. En qué medida tu trabajo requiere:

siempre o
. nunca o
casi a menudo aveces -
. casi nhunca
siempre

Aprender cosas o métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que
no estan empleadas en tu trabajo

(clientes, pagajeros, alumnos, J I:l I:l I:l I:l
pacientes, etc.)

34. En tu trabajo ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos

ante...?
siempre o
A nunca o no tengo,
casi a menudo a veces .
. casi nunca no trato
siempre

Tus superiores jerarquicos
Tus subordinados
Tus compafieros de trabajo

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

L
L
L
L
L
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35. Por el tipo de trabajo que tienes, ;estas expuesto a situaciones que te afectan

emocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

36. Por el tipo de trabajo que tienes, jcon qué frecuencia se espera que des una
respuesta a los problemas emocionales y personales de tus clientes externos?

(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

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

no
a veces

bastante
mucho

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

mucho
bastante
poco
nada

39. ;Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacién?

no es muy importante
es importante

es muy importante
no lo sé

40. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por...?

siempre o

casi a menudo

siempre
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Tus superiores

Tus compafieros de trabajo

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

Tu familia y tus amistades

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

adecuadamente

regular

insuficientemente

no existe posibilidad de desarrollo profesional

42. ; Como definirias la formacién que se imparte o se facilita desde tu empresa?

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

Ipipii
Ipipii

Ipipii

Ipipii

Ipipii

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la

empresa te proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ¢estas satisfecho con el

salario que recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho
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ANEXO II: INFORME MUJERES
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Informe MUJERES

Cuestionarios Seleccionados: 38

Colectivo: Mujer

PERFILES:

TT : Tiempo de trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-37 4,26 6,38 1,00
Adecuado Moderado Elevado Muy elevado
36 1 0 1

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de
cada dia de la semana. Este factor evalda 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 la vida social.

La evaluacion 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 siabados (Item 1)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 2 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 65 %

Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

siempre o casi siempre 7 %
a menudo 2 %
a veces 2 %

nunca o casi nunca

86 %

Tiempo de descanso semanal (ftem 5)

siempre o casi siempre

a menudo
a veces

nunca o casi nunca
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Compatibilidad vida laboral-vida social (Item 6)

siempre o casi siempre 71 %
a menudo 23 %
a veces 5%
nunca o casi nunca 0 %

AU : Autonomia.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-113 3742 21,09 34,50
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
36 1 1 0

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
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 trabajo.

El método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos
grandes bloques:

- Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales
como la eleccién del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su
capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de disfrutar de tiempo libre
para atender a cuestiones personales.

Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (Item 3)

siempre o casi siempre 71 %
a menudo 13 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 2 %

Distribucién de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 81 %
a menudo 7 %
a veces 7 %
nunca o casi nunca 2 %
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Adopcion de pausas no reglamentarias (ftem 8)

siempre o casi siempre 39 %
a menudo 21 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 15 %

Determinacién del ritmo (ftem 9)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 23 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 15 %

- Autonomia decisional.

La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para
influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de
tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la eleccién de
procedimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc.

El método aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual
contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia
decisional:

Actividades y tareas (ftem 10 a)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 36 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 2 %

Distribucién de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 52 %
a menudo 21 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 0 %

Distribucién del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 34 %
a menudo 18 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 15 %

Luis A. Casedas Uriel Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales 59



Métodos, procedimientos y protocolos (Item 10 d)

siempre o casi siempre 34 %
a menudo 26 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 7 %

Cantidad de trabajo (Item 10 e)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 10 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 39 %

Calidad del trabajo (ftem 10 f)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 28 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 18 %

Resolucién de incidencias (ftem 10 g)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 23 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 21 %

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre 5 %
a menudo 2 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 5%
No trabajo a turnos 71 %

CT : Carga de trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-106 5492 22,71 60,00
Adecuado = Moderado Elevado Muy elevado
14 2 3 19
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Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver
lo 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).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:
- Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucidn del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (ftem 23)

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 42 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 15 %

Tiempo de trabajo con rapidez (ftem 24)

siempre o casi siempre 47 %
a menudo 18 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 5%

Aceleracion del ritmo de trabajo (ftem 25)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 26 %
a veces 44 %
nunca o casi nunca 2 %

- Esfuerzo de atencion.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una
cierta atencion, Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de
atencion requeridos para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la
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 las interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion
a multiples tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.
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Los items del método que recogen estos aspectos son los siguientes:

Tiempo de atencién (Item 21) Sélo a titulo descriptivo

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 28 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 15 %

Intensidad de la atencion (ftem 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 39 %
alta 47 %
media 13 %
baja 0 %
muy baja 0 %

Atencién miltiples tareas (ftem 27)

siempre o casi siempre 47 %
a menudo 31 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 2 %

Interrupciones en la tarea (ftem 30)

siempre o casi siempre 39 %
a menudo 36 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 2 %

Efecto de las interrupciones ({tem 31)

siempre o casi siempre 21 %
a menudo 18 %
a veces 42 %
nunca o casi nunca 18 %

Previsibilidad de las tareas ({tem 32)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 26 %
a veces 44 %
nunca o casi nunca 18 %

- Cantidad y dificultad de la tarea.
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La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que
suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas. El método valora estos
aspectos en los items siguientes:

Cantidad de trabajo (item 26)

excesiva 18 %
elevada 50 %
adecuada 28 %
escasa 2 %
muy escasa 0 %

Dificultad del trabajo (ftem 28)

siempre o casi siempre 2 %
a menudo 7 %
a veces 55 %
nunca o casi nunca 34 %

Necesidad de ayuda (ftem 29)

siempre o casi siempre 2 %
a menudo 10 %
a veces 60 %
nunca o casi nunca 26 %

Trabajo fuera del horario habitual (ftem 4)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 7 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 52 %

MP : Demandas psicolégicas.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
10-112 58,45 20,94 58,50
Adecuado = Moderado Elevado Muy elevado
19 5 7 7

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a
las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitiva y de naturaleza emocional.
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Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacion
y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el 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
la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta forma el sistema
cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcion de las exigencias
del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacién y conocimiento,
demandas de planificacién, toma de iniciativas, etc.

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

Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 34 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 5%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 23 %
a veces 42 %
nunca o casi nunca 5%

Requerimientos de iniciativas ({tem 33 c)

siempre o casi siempre 18 %
a menudo 34 %
a veces 34 %
nunca o casi nunca 13 %

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 55 %
a menudo 34 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 0 %

Requerimientos de creatividad ({item 33 ¢)

siempre o casi siempre 13 %
a menudo 13 %
a veces 39 %
nunca o casi nunca 34 %
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Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con cardcter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o
emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo,
por ejemplo en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

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

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucracidén en las situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de
trabajos en que tal relacidon tiene un componente emocional importante (personal
sanitario, docentes, servicios sociales, etc....)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto
emocional, ain cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

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

Requerimientos de trato con personas (Item 33 f)

siempre o casi siempre 52 %
a menudo 28 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 5%

Ocultacién de emociones ante superiores (ftem 34 a)

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 13 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 31 %
No tengo, no trato 0 %

Ocultacién de emociones ante subordinados (ftem 34 b)

siempre o casi siempre 13 %
a menudo 5%
a veces 18 %
nunca o casi nunca 10 %
No tengo, no trato 52 %

Ocultacion de emociones ante compaiieros (ftem 34 c)

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 13 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 36 %
No tengo, no trato 0 %
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Ocultacion de emociones ante clientes (Item 34 d)

siempre o casi siempre 47 %
a menudo 15 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no trato 2 %

Exposicién a situaciones de impacto emocional (ftem 35)

siempre o casi siempre 13 %
a menudo 18 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 31 %

Demandas de respuesta emocional (ftem 36)

siempre o casi siempre 13 %
a menudo 10 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 47 %

VC : Variedad / Contenido del trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-69 21,16 12,35 21,50
Adecuado Moderado Elevado Muy elevado
33 0 2 3

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademads, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido
mas alla de las contraprestaciones econdmicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante
y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprenden este factor son:
Trabajo rutinario ({tem 37)

no 50 %
a veces 39 %
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bastante 5 %
mucho 5 %

Sentido del trabajo (ftem 38)

mucho 57 %
bastante 39 %
poco 2 %
nada 0 %

Contribucién del trabajo (item 39)

no es muy importante 10 %
es importante 36 %
€s muy importante 36 %
no lo sé 15 %

Reconocimiento del trabajo por superiores (ftem 40 a)

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 23 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no trato 0 %

Reconocimiento del trabajo por compaiieros (Item 40 b)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 26 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no trato 2 %

Reconocimiento del trabajo por clientes ({tem 40 c)

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 36 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 7 %
No tengo, no trato 2 %

Reconocimiento del trabajo por familia (ftem 40 d)

siempre o casi siempre 57 %
a menudo 18 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 2 %
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No tengo, no trato 0 %

PS : Participacion / Supervision.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
4-87 41,53 16,15 41,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
8 4 3 23

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo y el que ejerce la organizacién sobre el trabajador a través 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 ejecucion
del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles de implicacidn, intervencion y
colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

Los items que comprenden este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (ftem 11

a)
Puedo decidir 10 %
Se me consulta 42 %
Sdélo recibo 26 %
informacion

Ninguna participacion 21 %

Participacién en la introduccién de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir 31 %
Se me consulta 23 %
Sélo recibo 28 %
informacion

Ninguna participacion 15 %

Participacién en el lanzamiento de nuevos productos (ftem 11 c)

Puedo decidir 15 %
Se me consulta 23 %
Sélo recibo 39 %
informacion
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Ninguna participacion 21 %

Participacién en la reorganizacion de dreas de trabajo (ftem 11 d)

Puedo decidir 13 %
Se me consulta 18 %
Sélo recibo 36 %
informacion

Ninguna participacion 31 %

Participacién en la introduccién de cambios en la direccién (ftem 11 e)

Puedo decidir 5%
Se me consulta 5 %
Sélo recibo 39 %
informacion

Ninguna participacion 50 %

Participacién en contrataciones de personal (Item 11 f)

Puedo decidir 10 %
Se me consulta 7 %
Sélo recibo 18 %
informacion

Ninguna participacion 63 %

Participacion en la elaboracién de normas de trabajo (Item 11 g)

Puedo decidir 7 %
Se me consulta 21 %
Sélo recibo 34 %
informacion

Ninguna participacion 36 %

Supervision sobre los métodos (ftem 12 a)

no interviene 21 %
insuficiente 13 %
adecuada 57 %
excesiva 7 %

Supervision sobre la planificacién (ftem 12 b)

no interviene 28 %
insuficiente 15 %
adecuada 50 %
excesiva 5%
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Supervision sobre el ritmo (ftem 12 c)

no interviene 31 %
insuficiente 18 %
adecuada 44 %
excesiva 5%

Supervision sobre la calidad (Item 12 d)

no interviene 21 %
insuficiente 13 %
adecuada 65 %
excesiva 0 %

ITC : Interés por el trabajador / Compensacion.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-73 37,68 18,74 38,50
Adecuado Moderado Elevado Muy elevado
29 0 4 5

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se
manifiestan en la preocupacion de la organizacién 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 el empleo como
de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que
por ello obtiene.

Los items que comprenden este factor son:

Informacién sobre la formacién (ftem 13 a)

no hay informacién 10 %
insuficiente 23 %
es adecuada 65 %

Informacion sobre las posibilidades de promocion (ftem 13 b)

no hay informacién 39 %
insuficiente 26 %
es adecuada 34 %
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Informacién sobre requisitos para la promocién (item 13 c)

no hay informacién 28 %
insuficiente 28 %
es adecuada 42 %

Informacién sobre la situacion de la empresa (ftem 13 d)

no hay informacién 63 %
insuficiente 18 %
es adecuada 18 %

Facilidades para el desarrollo profesional ({tem 41)

adecuadamente 34 %
regular 28 %
insuficientemente 23 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 13 %

Valoracion de la formacién (ftem 42)

muy adecuada 21 %
suficiente 23 %
insuficiente en algunos casos 39 %
totalmente insuficiente 15 %

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (Item 43)

muy adecuada 7 %
suficiente 39 %
insuficiente en algunos casos 31 %
totalmente insuficiente 21 %

Satisfaccién con el salario ({tem 44)

muy satisfecho 7 %
satisfecho 52 %
insatisfecho 31 %
muy insatisfecho 7 %

DR: Desempenio de rol.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
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1-109

Adecuado
12

Este

48,47 22,55 47,50

Elevado
4

Moderado Muy elevado

7 15

factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definiciéon de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,
calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

El conflicto de rol: hace referencia a las 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 los cometidos (ftem 14 a)

muy clara
clara

poco clara

nada clara

T %
36 %
36 %
18 %

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara
clara

poco clara
nada clara

T %
31 %
39 %
21 %

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara
clara

poco clara
nada clara

23 %
21 %
34 %
21 %

Especificaciones de la calidad e trabajo (ftem 14 d)

muy clara
clara

poco clara
nada clara

15 %
39 %
31 %
13 %

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 ¢)
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muy clara
clara

poco clara
nada clara

21 %
31 %
34 %
13 %

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (Item 14f)

muy clara
clara

poco clara
nada clara

10 %
34 %
34 %
21 %

Tareas irrealizables ({tem 15 a)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

7 %
5 %

28 %
57 %

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (Item 15 b)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

5 %
7 %

57 %
28 %

Conflictos morales (ftem 15 ¢)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

7 %
5 %

28 %
57 %

Instrucciones contradictorias (ftem 15 d)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

2 %
5 %
57 %
34 %

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (ftem 15 e)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

Luis A. Casedas Uriel
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RAS : Relaciones y apoyo social.-

Rango Media Desviacion tipica = Mediana
0-97 23,34 17,94 18,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
26 3 2 7

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos 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 el método concreta estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del
entorno de trabajo (jefes, companeros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo,
y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones 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 protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:
Apoyo social instrumental de distintas fuentes ({tem 16 a- 16 d)

16 a ;puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 21 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 7 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 b ;puedes contar con tus companeros?

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 13 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no hay otras personas 2 %

16 ¢ ;puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 10 %
a veces 7 %
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nunca o casi nunca 5%
No tengo, no hay otras personas 47 %

16 d ;puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 21 %
a menudo 26 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 26 %
No tengo, no hay otras personas 5%

Calidad de las relaciones (ftem 17)

buenas 81 %
regulares 10 %
malas T %
no tengo compafneros 0 %

Exposicién a conflictos interpersonales (ftem 18 a)

raras veces 65 %
con frecuencia 23 %
constantemente 5%
no existen 5%

Exposicién a violencia fisica (Item 18 b)

raras veces 10 %
con frecuencia 0 %
constantemente 0 %
no existen 89 %

Exposicién a violencia psicolégica (item 18 c)

raras veces 44 %
con frecuencia 7 %
constantemente 10 %
no existen 36 %

Exposicién a acoso sexual (ftem 18 d)

raras veces 13 %
con frecuencia 0 %
constantemente 0 %
no existen 86 %

Gestién de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19) Sélo a titulo
descriptivo
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deja que sean los implicados quienes solucionenel = 39 %
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 18 %
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 0 %
actuacion

no lo sé 42 %

Exposicién a discriminacién (ftem 20)

siempre o casi siempre 2 %
a menudo 2 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 78 %

Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales

76



Cuadro resumen por Factores de Riesgo en Mujeres

AU

CT

DP

vC

PS

ITC

DR

RAS
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!Adecuado

DMeiorabIe

.Hiesgo elevado

.Muy elevado
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ANEXO IIT: INFORME HOMBRES
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Informe HOMBRES

Cuestionarios Seleccionados: 19

Colectivo: Hombre

PERFILES:

TT : Tiempo de trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 3,11 5,98 0,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
18 1 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de
cada dia de la semana. Este factor evalia 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 la vida social.

La evaluacion 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 siabados (Item 1)

siempre O casi siempre 5 %
a menudo 0 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 73 %

Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

siempre O casi siempre 5 %
a menudo 0 %
a veces 0 %
nunca o casi nunca 94 %

Tiempo de descanso semanal (ftem 5)

siempre o casi siempre 89 %
a menudo 10 %
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a veces 0 %
nunca o casi nunca 0 %

Compatibilidad vida laboral-vida social (Item 6)

siempre o casi siempre 78 %
a menudo 10 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 0 %

AU: Autonomia.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 32,95 2997 27,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
16 0 3 0

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
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 trabajo. El método recoge estos
aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

- Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales
como la eleccién del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su
capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de disfrutar de tiempo libre
para atender a cuestiones personales.

Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (Item 3)

siempre o casi siempre 73 %
a menudo 15 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 0 %

Distribucién de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 68 %
a menudo 21 %
a veces 10 %
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| nunca o casi nunca | 0 % |

Adopcion de pausas no reglamentarias (ftem 8)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 21 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 10 %

Determinacién del ritmo (ftem 9)

siempre O casi siempre 36 %
a menudo 31 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 15 %

- Autonomia decisional.

La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para
influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de
tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la eleccién de
procedimientos y métodos, la resolucién de incidencias, etc.

El método aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual
contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia
decisional:

Actividades y tareas (ftem 10 a)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 31 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 0 %

Distribucién de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 52 %
a menudo 26 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 5%

Distribucién del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 31 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 21 %
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Métodos, procedimientos y protocolos (Item 10 d)

siempre o casi siempre 42 %
a menudo 26 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 5%

Cantidad de trabajo (Item 10 e)

siempre O casi siempre 42 %
a menudo 26 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 21 %

Calidad del trabajo (ftem 10 f)

siempre O casi siempre 26 %
a menudo 21 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 15 %

Resolucién de incidencias (ftem 10 g)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 26 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 10 %

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre 21 %
a menudo 0 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 5 %
No trabajo a turnos 63 %

CT : Carga de trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 59,58 19,92 59,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
6 1 3 9
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Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver
lo 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).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:
- Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucidn del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (ftem 23)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 47 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 10 %

Tiempo de trabajo con rapidez (ftem 24)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 52 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 0 %

Aceleracion del ritmo de trabajo (ftem 25)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 36 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 0 %

- Esfuerzo de atencion.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una
cierta atencion, Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de
atencion requeridos para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la
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 las interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion
a multiples tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.
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Los items del método que recogen estos aspectos son los siguientes:

Tiempo de atencion (Item 21) Sélo a titulo descriptivo

siempre O casi siempre 15 %
a menudo 47 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 15 %

Intensidad de la atencion (ftem 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 15 %
alta 73 %
media 10 %
baja 0%
muy baja 0 %

Atencién miltiples tareas (ftem 27)

siempre o casi siempre 57 %
a menudo 26 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 5%

Interrupciones en la tarea (ftem 30)

siempre O casi siempre 26 %
a menudo 42 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 5%

Efecto de las interrupciones ({tem 31)

siempre o casi siempre 15 %
a menudo 31 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 15 %

Previsibilidad de las tareas ({tem 32)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 47 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 21 %

- Cantidad y dificultad de la tarea.
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La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que

suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas.
El método valora estos aspectos en los items siguientes:

Cantidad de trabajo (item 26)

excesiva 21 %
elevada 47 %
adecuada 26 %
escasa 5%
muy escasa 0 %

Dificultad del trabajo (ftem 28)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 21 %
a veces 57 %
nunca o casi nunca 10 %

Necesidad de ayuda (ftem 29)

siempre o casi siempre 5 %
a menudo 10 %
a veces 68 %
nunca o casi nunca 15 %

Trabajo fuera del horario habitual (ftem 4)

siempre O casi siempre 0 %
a menudo 21 %
a veces 52 %
nunca o casi nunca 26 %

DP : Demandas psicolégicas.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 55,32 23,53 57,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
12 2 2 3

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a
las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza
cognitiva y de naturaleza emocional.
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demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacion
y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el 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
la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta forma el sistema
cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcion de las exigencias
del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacién y conocimiento,

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes

iftems:

Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 42 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 0 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 42 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 5%

Requerimientos de iniciativas ({tem 33 c)

siempre o casi siempre 21 %
a menudo 57 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 0 %

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 68 %
a menudo 21 %
a veces 10 %
nunca o casi nunca 0 %

Requerimientos de creatividad ({item 33 ¢)

siempre o casi siempre 15 %
a menudo 26 %
a veces 52 %
nunca o casi nunca 5%
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Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con cardcter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o
emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo,
por ejemplo en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

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

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucracidén en las situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de
trabajos en que tal relacidon tiene un componente emocional importante (personal
sanitario, docentes, servicios sociales, etc...)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto
emocional, ain 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)

siempre O casi siempre 57 %
a menudo 10 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 10 %

Ocultacién de emociones ante superiores (ftem 34 a)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 5%
a veces 36 %
nunca o casi nunca 26 %
No tengo, no trato 0 %

Ocultacién de emociones ante subordinados (ftem 34 b)

siempre o casi siempre 15 %
a menudo 15 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 21 %
No tengo, no trato 26 %

Ocultacion de emociones ante compaiieros (ftem 34 c)

siempre o casi siempre 15 %
a menudo 5%
a veces 52 %
nunca o casi nunca 26 %
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| No tengo, no trato | 0% |

Ocultacion de emociones ante clientes (Item 34 d)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 21 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 26 %
No tengo, no trato 5 %

Exposicién a situaciones de impacto emocional (ftem 35)

siempre o casi siempre 5 %
a menudo 15 %
a veces 52 %
nunca o casi nunca 26 %

Demandas de respuesta emocional (ftem 36)

siempre O casi siempre 15 %
a menudo 5%
a veces 36 %
nunca o casi nunca 42 %

VC : Variedad / Contenido del trabajo.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 21,79 12,43 22,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
15 1 2 1

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademads, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido
mas alla de las contraprestaciones econdmicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante
y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprenden este factor son:

Trabajo rutinario ({tem 37)

no 21 %
a veces 52 %
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bastante

26 %

mucho

0 %

Sentido del trabajo (ftem 38)

mucho 31 %
bastante 52 %
poco 15 %
nada 0 %

Contribucién del trabajo (item 39)

no es muy importante 5 %
es importante 78 %
es muy importante 15 %
no lo sé 0 %

Reconocimiento del trabajo por superiores (ftem 40 a)

siempre O casi siempre 31 %
a menudo 26 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no trato 0 %

Reconocimiento del trabajo por compaiieros (Item 40 b)

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 31 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 10 %
No tengo, no trato 0 %

Reconocimiento del trabajo por clientes ({tem 40 c)

siempre o casi siempre 31 %
a menudo 31 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 0 %
No tengo, no trato 10 %

Reconocimiento del trabajo por familia (ftem 40 d)

siempre o casi siempre 52 %
a menudo 21 %
a veces 15 %
nunca o casi nunca 5%
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| No tengo, no trato | 5% |

PS : Participacion / Supervision.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 39,21 16,46 36,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
5 2 3 9

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo y el que ejerce la organizacién sobre el trabajador a través 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 ejecucion
del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles de implicacidn, intervencion y
colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

Los items que comprenden este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (ftem 11

a)

Puedo decidir 21 %
Se me consulta 26 %
Sélo recibo 31 %
informacion

Ninguna participacion 21 %

Participacién en la introduccién de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir 26 %
Se me consulta 36 %
Sélo recibo 21 %
informacion

Ninguna participacion 15 %

Participacién en el lanzamiento de nuevos productos (ftem 11 c)

Puedo decidir 15 %
Se me consulta 26 %
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Sdélo recibo 36 %
informacion

Ninguna participacion 21 %

Participacién en la reorganizacion de dreas de trabajo (ftem 11 d)

Puedo decidir 21 %
Se me consulta 31 %
Sélo recibo 21 %
informacion

Ninguna participacion 26 %

Participacién en la introduccién de cambios en la direccién (ftem 11 e)

Puedo decidir 10 %
Se me consulta 5%
Sélo recibo 31 %
informacion

Ninguna participacion 52 %

Participacién en contrataciones de personal (Item 11 f)

Puedo decidir 10 %
Se me consulta 5%
Sélo recibo 21 %
informacion

Ninguna participacion 63 %

Participacion en la elaboracién de normas de trabajo (ftem 11 g)

Puedo decidir 21 %
Se me consulta 21 %
Sélo recibo 21 %
informacion

Ninguna participacion 36 %

Supervision sobre los métodos (Item 12 a)

no interviene 21 %
insuficiente 10 %
adecuada 63 %
excesiva 5%

Supervision sobre la planificacién (ftem 12 b)

no interviene 21 %

insuficiente 21 %
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adecuada

52 %

excesiva

5 %

Supervision sobre el ritmo (ftem 12 c)

no interviene 15 %
insuficiente 15 %
adecuada 63 %
excesiva 5%

Supervision sobre la calidad (Item 12 d)

no interviene 21 %
insuficiente 26 %
adecuada 47 %
excesiva 5%

ITC : Interés por el trabajador / Compensacion.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 36,79 15,76 42,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
15 2 2 0

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se
manifiestan en la preocupacion de la organizacién 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 el empleo como
de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que

por ello obtiene.

Los items que comprenden este factor son:

Informacién sobre la formacién (ftem 13 a)

no hay informacion S %
insuficiente 26 %
es adecuada 68 %

Informacion sobre las posibilidades de promocion (ftem 13 b)

no hay informacion

21 %

insuficiente

47 %
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es adecuada | 31% |

Informacion sobre requisitos para la promocién (item 13 ¢)

no hay informacion 21 %
insuficiente 42 %
es adecuada 36 %

Informaci6n sobre la situacién de la empresa (ftem 13 d)

no hay informacion 47 %
insuficiente 26 %
es adecuada 26 %

Facilidades para el desarrollo profesional ({tem 41)

adecuadamente 26 %
regular 31 %
insuficientemente 31 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 10 %

Valoracion de la formacién (ftem 42)

muy adecuada 15 %
suficiente 26 %
insuficiente en algunos casos 52 %
totalmente insuficiente S %

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (Item 43)

muy adecuada 5 %
suficiente 47 %
insuficiente en algunos casos 36 %
totalmente insuficiente 10 %

Satisfaccién con el salario ({tem 44)

muy satisfecho 0 %
satisfecho 57 %
insatisfecho 31 %
muy insatisfecho 10 %

DR : Desempeno de rol.-

| Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana
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| 1-109 | 46,79 | 20,74 | 4400 |

Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
8 2 1 8

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

- la claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,
calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

- el conflicto de rol; hace referencia a las 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 los cometidos (ftem 14 a)

muy clara 15 %
clara 42 %
poco clara 42 %
nada clara 0 %

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara S %
clara 42 %
poco clara 52 %
nada clara 0 %

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 10 %
clara 36 %
poco clara 42 %
nada clara 10 %

Especificaciones de la calidad e trabajo (ftem 14 d)

muy clara 15 %
clara 36 %
poco clara 42 %
nada clara S %

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 ¢)
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muy clara 15 %
clara 31 %
poco clara 52 %
nada clara 0 %

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (Item 14f)

muy clara 10 %
clara 26 %
poco clara 42 %
nada clara 21 %

Tareas irrealizables ({tem 15 a)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 5%
a veces 52 %
nunca o casi nunca 42 %

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (Item 15 b)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 21 %
a veces 47 %
nunca o casi nunca 31 %

Conflictos morales ({tem 15 )

siempre o casi siempre 5 %
a menudo 0 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 57 %

Instrucciones contradictorias (ftem 15 d)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 10 %
a veces 47 %
nunca o casi nunca 42 %

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (ftem 15 e)

siempre o casi siempre 10 %
a menudo 21 %
a veces 52 %
nunca o casi nunca 15 %
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RAS: Relaciones y apoyo social.-

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 27,26 2348 12,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
10 2 0 7

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos 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 el método concreta estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del
entorno de trabajo (jefes, compaferos,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo,
y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones 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 protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

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

16 a ;puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 36 %
a menudo 21 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca S %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 b ;puedes contar con tus compafieros?

siempre O casi siempre 42 %
a menudo 21 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 10 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 ¢ ;puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre

31 %

a menudo

10 %
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a veces 15 %
nunca o casi nunca 5%
No tengo, no hay otras personas 36 %

16 d ;puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre O casi siempre 26 %
a menudo 26 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 21 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

Calidad de las relaciones (ftem 17)

buenas 57 %
regulares 31 %
malas 10 %
no tengo companeros 0 %

Exposicién a conflictos interpersonales (ftem 18 a)

raras veces 42 %
con frecuencia 42 %
constantemente 0 %
no existen 15 %

Exposicién a violencia fisica (Item 18 b)

raras veces 10 %
con frecuencia 0 %
constantemente 0 %
no existen 89 %

Exposicién a violencia psicolégica (Item 18 c)

raras veces 36 %
con frecuencia 26 %
constantemente 0 %
no existen 36 %

Exposicién a acoso sexual (ftem 18 d)

raras veces 15 %
con frecuencia 0 %
constantemente 0 %
no existen 84 %
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Gestién de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19) Sélo a titulo

descriptivo
deja que sean los implicados quienes solucionenel | 31 %
tema
pide a los mandos de los afectados que traten de 10 %
buscar una solucion al problema
tiene establecido un procedimiento formal de 10 %
actuacion
no lo sé 47 %

Exposicién a discriminacién (ftem 20)

siempre O casi siempre 5 %
a menudo 5%
a veces 15 %
nunca o casi nunca 73 %
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Cuadro resumen por Factores de Riesgo en Hombres

AU

CT

DP

VC

PS

ITC

DR

RAS
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ANEXO IV: Planificacion actuaciones para la intervencion en el area PS
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Planificacion de actuaciones para la intervencion el area de
Participacion Supervision (PS)

Grupo de analisis: Unidad Administrativa XXX de la Universidad de Zaragoza

Fecha de planificacion:
mayo 2012

Seguimiento de planificacion previsto responsable de Unidad

Acciones

Seguimiento

Indicadores

Plazos

Observaciones

1. Formacion: creacion
de equipos de alto
rendimiento.

Informe del docente
del curso

Septiembre de
2012 — octubre
de 2012

Peticion de otros
cursos por parte del

grupo

Hasta
diciembre de
2012

La actividad formativa sera
obligatoria para todo el
equipo de trabajo.

Sera horizontal, el
responsable serd un
estudiante mas.

2. Cofee break

Participacion verbal

Inmediato

Ratio de
comunicacion
informal / formal

Diario o cuasi-
diario

Liderado y convocado por
el responsable de la Unidad.
Hoja de registro a cargo del
responsable.

3. Reunién semanal de
planificacion /
seguimiento

Participacion verbal
en reuniones

Tras actividad
formativa

Volumen de
escritos (e-mail)
previos y
posteriores a las
reuniones

Registro en
hoja

Liderazgo rotatorio con
funciones de ‘secretario’
(redaccion de meros puntos
por e-mail que seran
comunicados a todos).
Convoca el responsable de
la Unidad.
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ANEXO V: Decalogo para una salud y una seguridad laboral con
perspectiva de género.
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Anexo V: Decalogo para una salud y una seguridad laboral con
perspectiva de género.-

1. Las desigualdades de género en el mercado de trabajo comportan que la exposicion a los
riesgos laborales sea diferente para las mujeres y los hombres, y por consiguiente, que la
intervencion preventiva en el ambito de la seguridad y la salud laboral tenga que incorporar
la perspectiva de género para ser efectiva.

2. Las mujeres ocupadas tienen mejor estado de salud que las que no lo estan. Aun asi, los
efectos de la doble carga de trabajo y las peores condiciones laborales y de trabajo a las que
estdn sometidas hacen que su estado de salud sea peor que el de los hombres en la misma
situacion.

3. Las desigualdades de género también condicionan la exposicion a los riesgos laborales de
los hombres, por ejemplo, presentan una mayor incidencia de lesiones por accidente de
trabajo y sufren en mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.

4. Para mejorar la deteccion y la identificacion de enfermedades laborales hay que introducir
la perspectiva de género de manera transversal e impulsar estudios e investigaciones
especificas.

5. Los factores de riesgo ergondmico a los que estdn expuestos muchas mujeres se ven
agravados por el disefio inadecuado de los puestos de trabajo. Para reducir dicha exposicion
hay que adaptar el puesto de trabajo a cada persona y realizar una correcta organizacion de
las tareas.

6. Una adecuada organizaciéon del tiempo en el trabajo, que haga compatibles la vida
personal y la vida laboral y facilite la corresponsabilidad, contribuye a reducir los riesgos
psicosociales y a asegurar la motivacion y la productividad en el trabajo.

7. Las medidas preventivas tienen que ir dirigidas a reducir la exposicién a los diferentes
tipos de factores de riesgo, tanto psicosociales como ergondmicos e higiénicos, y no
centrarse exclusivamente en los accidentes de trabajo.

8. El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y el Plan de Igualdad son dos herramientas
basicas para garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en el dmbito de la
seguridad y la salud laboral, y la coordinacion e interrelaciéon entre ambos planes es
necesaria para la buena gestion de la prevencion.

9. El compromiso con la igualdad de oportunidades es una estrategia basica para garantizar
el derecho a la salud de todas las personas trabajadoras, en tanto que tiene en cuenta las
necesidades de prevencidn de riesgos laborales de mujeres y hombres.

10. Cuando la prevencion de riesgos laborales es efectiva, tanto para las mujeres como para

los hombres, la calidad de la ocupacion mejora y el desarrollo, tanto social como econémico,
de un pais aumenta, ya que todas las personas aportan el maximo de su potencial.
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