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INTRODUCCION

Cada vez existe menos aceptacion y tolerancia ante la existencia de
riesgos en el entorno laboral. Esto se debe a la importancia otorgada a la
prevencion de riesgos laborales que ha desarrollado una cierta conciencia
preventiva entre los actores implicados (trabajadores, empresarios, servicios de
prevencion, técnicos...).

Sin embargo, esta sensibilidad tiende a estar presente Unicamente con
aquellos riesgos que tienen unas consecuencias mas inmediatas o visibles. Esto
hace que los riesgos psicosociales queden en muchas ocasiones, por sus
caracteristicas especiales, en un segundo plano. La razon de porque se tiende
a dar mas importancias a estos riesgos puede deberse a que histéricamente los
sectores primario y secundario han sido los predominantes. En estos sectores
los trabajadores se encuentran expuestos a una serie de riesgos que en caso de
materializarse en un dafio éste suele tener consecuencias inmediatas, por
ejemplo, un accidente laboral. Hay que tener en cuenta que en la actualidad es
el sector terciario o servicios el que ocupa a la mayor parte de la poblacion activa
y en este sector el perfil de riesgos laborales es mas de caracter organizacional
y psicosocial.

Con la expansion del sector servicios aumenta también la importancia de
los riesgos psicosociales. Es importante destacar que, aunque los riesgos de
origen psicosocial u organizacional tienen mayor presencia en el sector terciario,
no son exclusivos de éste, sino que estan presentes también en el resto de
sectores, como podremos ver la evaluacion de riesgos psicosociales de los
operarios en cadenas de montaje.

Existe la tendencia a considerar los riesgos psicosociales como un
aspecto inherente al trabajo, es decir, como una condicion implicita al puesto, a
pesar de que las evidencias cientifico-técnicas demuestran las consecuencias
que éstos pueden tener para la salud de los trabajadores. Los riesgos
psicosociales han de tener el mismo tratamiento que el resto de riesgos laborales
por lo que el planteamiento inicial, tal y como establece el articulo 15 de la Ley
Prevencion de Riesgos Laborales, ha de ser siempre la evitacion del riesgo.

Para la graduacion de un riesgo psicosocial se emplea el mismo método
que para el resto de riesgos laborales, es decir, la relacion probabilidad/dafio. El
riesgo psicosocial podra ir desde trivial a intolerable, pasando por tolerable,
moderado e importante, en funcion de la probabilidad de que el riesgo se
materialice en un dafio y, en caso de materializarse el dafo, las consecuencias
que tenga.

A pesar de las diferencias existentes entre los riesgos psicosociales y el
resto de riesgos laborales, se regulan como riesgos del trabajo, es decir, de la
misma manera que un accidente laboral.






OBJETIVOS Y JUSTIFICACION DEL TEMA
Los objetivos de este trabajo son los siguientes:

e Obtener una idea clara acerca de los riesgos psicosociales

e Describir los factores psicosociales que pueden dar lugar a la aparicion
de estrés en el entorno laboral.

e Realizar una evaluacion de riesgos psicosociales de operarios en
cadenas de montaje empleando el método F-PSICO.

Las competencias empleadas para desarrollar el trabajo han sido:

Psicologia del trabajo.

Marco normativo de las relaciones laborales.
Prevencion de riesgos laborales.
Estadistica.

Se ha elegido este tema porque los riesgos psicosociales afectan a la gran
mayoria de los trabajadores y, aunque cada vez se tengan mas en cuenta, se
les sigue dando menos importancia que al resto de riesgos laborales.

He elegido los operarios en cadenas de montaje para realizar la
evaluacion de riesgos psicosociales para averiguar la exposicion que tienen ante
este tipo de riesgos, ya que se trata de una actividad en la que se incide
notablemente en la seguridad laboral pero los riesgos psicosociales pueden
guedar en un segundo plano.






APROXIMACION AL CONCEPTO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Podemos definir trabajo como "una actividad social organizada, en la que
intervienen personas, materiales, energia, tecnologia... mediante la que se
alcanzan unos objetivos y se satisfacen unas necesidades™ (Grupo Ombuds
Manual Basico de Prevencion de Riesgos Laborales). De esta definicion
podemos extraer la idea de que de la interaccion entre estos elementos
(materiales, energia...) y las personas pueden producirse dafos, ya sean fisicos
0 psicoldgicos. Por tanto, se hace evidente la importancia de la proteccion de la
salud en el ambiente laboral.

Romero y Trillo entienden el trabajo como un factor que incide en la salud
haciendo especial hincapié en la importancia de llegar a un equilibrio en tres
planos: el fisico, el psiquico y el social (Romero y Trillo, 2012), para conseguir la
mayor aproximacion posible al concepto de salud dado por la OMS, que define
salud como el estado de bienestar fisico, mental y social completo y no
meramente la ausencia de dafio o enfermedad””.

A continuacion, vamos a desarrollar una serie de conceptos basicos en
materia preventiva que nos ayudaran en la aproximacion al concepto de
seguridad y salud en el trabajo:

e Prevencion. Entendemos como tal el conjunto de actividades o medidas
adoptadas o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con
el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo”” (articulo 4.1
LPRL).

e Riesgo laboral es “'la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabajo” (articulo 4.2 LPRL).

e Se entenderan como dafios derivados del trabajo “las enfermedades,
patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo”™ (articulo
4.3 LPRL). Dentro de los dafos derivados del trabajo podemos diferenciar
entre accidente de trabajo y enfermedad profesional. Ambos conceptos
vienen definidos en la Ley General de la Seguridad Social. Se entiende
por accidente de trabajo "“toda lesion corporal que el trabajador sufra con
ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena””
(articulo 115 LGSS). El concepto de enfermedad profesional viene
definido como “‘la contraida a consecuencia del trabajo ejecutado por
cuenta ajena en las actividades que se especifiquen en el cuadro que se
apruebe por las disposiciones de aplicacion y desarrollo de esta Ley, y
gue esté provocada por la accidén de los elementos o sustancias que en
dicho cuadro se indiguen para cada enfermedad profesional”.

e Condicion de trabajo. Se entiende como " cualquier caracteristica del
mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de
riesgos para la seguridad y la salud del trabajador (articulo 4.7 LPRL).

e Seguridad en el trabajo. Se define como el conjunto de medidas
técnicas, educacionales, médicas y psicolégicas empleadas para prevenir
accidentes, eliminar las condiciones inseguras del ambiente e instruir o
convencer a las personas sobre la implantacion de medidas de
prevencion””.



El fin de la seguridad y salud laboral es “la eliminacion de todos los
accidentes (...) y las enfermedades profesionales por medio de la prevencién™
(Burriel, 1997: 13).

Debido a que el trabajo puede tener una repercusioén negativa en la salud
es necesario que exista una regulacion legal sobre la materia de salud, higiene
y seguridad en el trabajo. Podemos resumir el marco legal de de Prevencion de
Riesgos Laborales con el siguiente esquema:

¢ Normativa internacional.
= Convenios de la OIT.
* Normativa comunitaria.
¢ Normativa estatal.
= Constitucién espafiola.
= Estatuto de los trabajadores.
» Ley de prevencion de riesgos laborales.
» Reglamentos de desarrollo.
e Normas convencionales sobre seguridad y salud en el trabajo.
e Disposiciones técnicas.

Para analizar el marco normativo sobre seguridad y salud laboral
empezaremos por el escalon méas alto, la normativa internacional dentro de la
cual vamos a encontrar los Convenios de la OIT y la nhormativa comunitaria.

La OIT, a través de sus convenios, sefiala la importancia de la regulacién
de los apartados de seguridad y salud en el trabajo. La mayor parte del contenido
de los Convenios de la OIT se encuentra reflejado en la normativa espaiiola lo
gue hace que no sea necesaria aplicarlos de manera directa, sin embargo,
siempre pueden ser usados de manera complementaria a la hora de interpretar
la normativa interna.

En cuanto a la normativa comunitaria cabe desatacar el articulo 153.1
TFUE estableciendo que “la Unidon apoyara y completara la accion de los
Estados miembros en (...) la mejora, en concreto, del entorno de trabajo, para
proteger la salud y la seguridad de los trabajadores; las condiciones de
trabajo...”", para conseguir este objetivo el Parlamento europeo y el Consejo
podran emitir Directivas con el contenido minimo a aplicarse en los estados
miembros mediante su transposicion a las legislaciones nacionales, Espafia
como pais miembro de la UE debe tener su politica armonizada con la politica
comunitaria. La Directiva mas importante en lo referente a salud laboral es la
Directiva 89/391/CEE, de 12 de junio de 1989, denominada directiva marco,
relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de
la salud de los trabajadores en el trabajo, desarrollada por varias Directivas
especificas, establece el marco juridico general de la politica de prevencion
comunitaria (Garcia y Mariscal, 2002).

Dentro de la normativa estatal encontramos, en primer lugar, la
Constitucion espafiola, de ella podemos destacar dos articulos el articulo 40.2 y
43.1. El articulo 40.2 establece que los poderes publicos velaran por la seguridad
e higiene en el trabajo. El articulo 43.1 reconoce el derecho a la proteccion de la
salud. Es importante destacar también el Estatuto de los  Trabajadores,
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haciendo hincapié en su articulo 4.2 d) que recoge el derecho de los trabajadores
a su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos
laborales y en su articulo 5.b) que establece como obligacion de los trabajadores
la observancia de las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales
es la norma principal sobre prevencion de riesgos laborales, responde, ademas
de a la necesidad de actualizar regulaciones desfasadas y aportar una vision
unitaria sobre la proteccion de la salud de los trabajadores, a la exigencia de
armonizar el derecho espariol con la de la Comunidad Europea y las normas
internacionales (Convenio 155 OIT) (Vida, Vifas y Gallego, 2001). Debido a la
complejidad de este tema también encontramos los reglamentos de desarrollo
gue contienen mandatos en cuanto a la puesta en marcha de las medidas
preventivas. En la LPRL no se abordan riesgos especificos, sin embargo, el
articulo 14 establece la obligacion del empresario de ““garantizar la seguridad y
la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con
el trabajo””, por lo que se entiende que quedan incluidos los riesgos
psicosociales, aunque es a partir del RD 39/1997 de los Servicios de Prevencion
cuando se da relevancia a los factores psicosociales (Moreno y Béaez, 2010).
Ademas, también podemos ver las normas convencionales (convenios
colectivos) que tienen por objetivo mejorar la ley en beneficio del trabajador.

También existen las disposiciones técnicas, que, aungque no tienen
caracter vinculante por no haber sido emitidas por 6rganos con capacidad
normativa, recogen consejos y criterios sobre el modo adecuado de proceder en
materia preventiva, por ejemplo, las Guias destinadas a la evaluacion y
prevencion de riesgos laborales elaboradas por el INSHT.






CAPITULO 1

LOS RIESGOS PSICOSOCIALES:



El estudio de los aspectos psicosociales en el ambito laboral no se trata
de algo nuevo, aunque en los ultimos afios ha adquirido mayor importancia. Los
significativos cambios que se han producido en las empresas, como por ejemplo
la incorporacion de la tecnologia en el &mbito laboral, han traido, por norma
general, consecuencias positivas para la salud de los trabajadores en lo referido
a aspectos fisicos, quimicos y biolégicos, sin embargo, la exposicion a los
riesgos psicosociales se ha vuelto mas frecuente e intensa. De aqui, la
importancia de los elementos psicosociales y de que sea completamente
necesario su identificacion, evaluacién y control para evitar sus posibles
consecuencias para la salud de los trabajadores (Moreno y Baez, 2010).

Podemos distinguir tres formas para referirnos a los riesgos psicosociales:
los factores psicosociales, los factores psicosociales de riesgo y los riesgos
psicosociales. Es habitual que se utilicen estos términos de manera indistinta,
aunque existen pequefias diferencias conceptuales.

1.1. Factores psicosociales

Es en la década de 1970 cuando la preocupacion por los factores
psicosociales comienza a ser mas notable, a partir de este momento la
importancia que se les ha otorgado ha ido aumentando con el paso de los afios.

En la década de 1980 encontramos uno de los primeros documentos que
tratan este tema, este documento titulado “"Los Factores Psicosociales en el
Trabajo: Reconocimiento y Control”” fue emitido por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y viene a darnos una definicibn a pesar de
reconocer la complejidad del tema: “Los factores psicosociales en el trabajo
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacciéon
en el trabajo y las condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede
influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986,
p. 3). Es importante destacar también el hecho de que las consecuencias que
pueden tener los factores psicosociales no so6lo recaen en el trabajador a nivel
individual, sino que repercuten en toda la empresa (OIT, 1986, p.5). Asi,
podemos ver dos motivos por los que la empresa debe prestar atencion a este
tema, para proteger la salud de sus trabajadores y para conseguir que la
organizacién sea mas eficiente.

La forma en que los trabajadores responden al medio ambiente de trabajo
y a las condiciones de la organizacién, asi como su nivel de satisfaccién laboral
dependera de sus capacidades, necesidades, expectativas, costumbre, cultura
y condiciones personales (Moreno y Baez, 2010). Las caracteristicas propias de
cada trabajador influran en gran medida en las consecuencias de una
determinada situacién psicosocial, aunque hay que tener en cuenta que,
independientemente de la personalidad del individuo ya sea ésta fuerte o débil y
vulnerable, los factores psicosociales afectan a todos los trabajadores ya que
influyen en las condiciones de trabajo (Sanz, 2006).

10



Figura 1.1

FACTORES LABORALES FACTORES PERSOMNALES
De la Organizacian del Capacidad del trabajador
Trabajo
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Del Contenido del INTERACCION
Trabajo T Cultura
Del Medio ambiente Sitwacidn personal
labhoral 1] !
INFLUYEM
_ SATISFACCION SaALUD RENDIMIENTO

Fuente: Moreno y Baez, 2010

Resulta importante destacar el doble efecto que pueden tener los factores
psicosociales, ya que una interaccion positiva entre las partes puede redundar
en un beneficio para la salud de los trabajadores (y, por tanto, en beneficio para
la empresa) ya que aumenta la satisfaccion laboral, la motivacién... Por el
contrario, una mala interaccion daré lugar a efectos negativos (Moreno y Baez,
2010). Cuando las exigencias laborales no se adaptan a las necesidades,
capacidades o expectativas del trabajador aparecen problemas para la salud,
pudiendo éstos traducirse en alteraciones fisiologicas, psicologicas o
emocionales (Pérez y Nogareda, 2012).

1.2 Factores psicosociales de riesgo

Cuando los factores psicosociales provocan en los trabajadores
respuestas de inadaptacion o estrés nos encontramos ante factores
psicosociales y organizacionales disfuncionales.

Los factores disfuncionales tienen efectos negativos sobre la salud de los
trabajadores y sobre la propia organizacion.

Para entender bien la diferencia entre factores psicosociales en el trabajo
y factores psicosociales de riesgo, vamos a poner un ejemplo.

Tabla 1.1

Factores psicosociales Factores psicosociales de riesgo

Ritmo de trabajo Exceso de trabajo, alta presion
temporal...

Horario Horarios inflexible, horarios
imprevisibles...

Relacion trabajo-familia Bajo apoyo familiar, dificil conciliacion
vida laboral y familiar...

Apoyo social Aislamiento social, pocas relaciones
con los jefes...

Modificado de Moreno y Baez, 2010
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Se trata de riesgos laborales reales y, por tanto, de tal forma hay que
tratarlos en cuanto a su prevencion se refiere. Sin embargo, tienen una serie de
caracteristicas particulares:

e Se extienden en el espacio y en el tiempo.

Dificil objetivacion.

Influyen en la aparicion de accidente y enfermedades.
Escasa cobertura legal.

Moderados por variables personales y contextuales.
Dificil intervencion.

Estas caracteristicas complican la evaluacion de los factores
psicosociales de riesgo, convirtiéndolos en un tema de dificil gestion y control
(Moreno, 2014).

Figura 1.2

| FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

CARACTERISTICAS PERSONALES |
2 DEL TRABAJADOR

REPERCUSIONE S SOBRE LA SALUD

¥
CONSECUENCIAS SOBRE LA ORGANIZACION

Fuente: Moreno, 2014

1.3. Riesgos psicosociales

Podemos definir riesgo psicosocial como el hecho, acontecimiento,
situacién o estado que es consecuencia de la organizacién del trabajo, tiene una
alta probabilidad de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias
suelen ser importantes™ (Moreno y Baez, 2010: 17).

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que tienen muchas
probabilidades de dafar, y de manera importante, la salud fisica, mental o social
del trabajador, aunque, de la misma manera que ocurre con los factores
psicosociales, estos efectos para la salud pueden ser diferentes en cada
trabajador atendiendo a sus caracteristicas personales (Moreno y Baez, 2010).

Para terminar de diferenciar las diferencias conceptuales entre factores
psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales, cabe
decir que los factores psicosociales pueden afectar tanto de manera positiva
como negativa a la salud, los factores psicosociales de riesgo pueden afectar de
manera negativa, y, por ultimo, los riesgos psicosociales pueden afectar, y es
habitual que asi lo hagan, gravemente a la salud.
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La materializacion de los riesgos psicosociales va a provocar en el
trabajador una serie de efectos negativos. La exposicion continuada a factores
psicosociales disfuncionales, es decir, a factores de riesgo psicosocial y a los
riesgos psicosociales que se derivan de éstos, puede provocar en el trabajador
trastornos de caracter fisico, psiquico o conductual.

Los trastornos fisicos mas comunes son de tipo cardiovascular y digestivo,
también lo son los problemas musculo esqueléticos y los trastornos del suefio.
Los dafios de los riesgos psicosociales en el plano psiquico suelen traducirse en
depresion, ansiedad y trastornos adaptativos. En cuanto a los efectos sobre la
conducta de los trabajadores pueden incitar a desarrollar adicciones,
toxicomanias y conductas antisociales. Todos estos efectos pueden dar lugar a
problemas laborales para el trabajador, en forma de traslado, cambio de
funciones, abandono, despido, incapacidades...

Los dafios para la salud o los perjuicios laborales que pueda sufrir el
trabajador no son las Unicas consecuencias derivadas de la materializacién de
los riesgos psicosociales. No hay que olvidar los posibles efectos negativos en
el ambito personal del trabajador, pudiendo provocar problemas sociales o
familiares, sin olvidar tampoco la afectacibn econdémica que puede sufrir a
consecuencia de los gastos derivados del tratamiento de su salud.

Es importantes destacar, como hemos dicho anteriormente, los efectos
sobre la propia organizacién. Una mala gestion de los factores psicosociales por
parte de la empresa puede producir, entre otras consecuencias negativas, un
aumento del absentismo, incremento del indice de rotacién de personal, mayor
siniestralidad laboral, un detrimento de la productividad y de la calidad, un clima
laboral negativo... En definitiva, pueden influir en la eficiencia de la empresa v,
por tanto, tendran consecuencias econémicas.

También hay que tener en cuenta las consecuencias para la sociedad en
general. La seguridad social y, por tanto, el conjunto de ciudadanos, sera quien
cargue con los costes derivados de las bajas de los trabajadores.

Los principales riesgos psicosociales son:
1.3.1 Estrés

El estrés es la respuesta general a los factores psicosociales de riesgo, lo
gue lo convierte en el riesgo psicosocial mas global. De ahi que sea una de las
causas mas importantes de baja laboral.

Existen varias definiciones de estrés, por ejemplo:

La OMS define el estrés laboral como "la reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar
la situacion”™ (Leka y otros, 2004: 3).

La definicion dada por la Comisibn Europea como ~un patron de
reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y de comportamiento a ciertos
aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo
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y el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles
de excitacion y de respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos™
(Moreno y Baez, 2010).

Para O’Brien el estrés laboral es un estado de tension personal o displacer
que experimenta el trabajador producido por factores del entorno laboral o,
también, por factores externos pero que guardan una estrecha relacién con el
mismo (Buendia, 1998).

De estas definiciones podemos concluir que el estrés aparece cuando se
da un desajuste trabajador-entorno. De esta manera cuando un empleado siente
gue es incapaz de dar una respuesta adecuada a las exigencias del entorno
laboral responde con estrés para intentar superar la situacion.

Resulta importante destacar la diferencia que existe entre Distrés y
Eustrés. Normalmente se tiende a considerar siempre el estrés como algo
negativo, sin embargo, existen ocasiones en las que el individuo responde de
manera positiva a los estimulos provocando bienestar, esto se conoce como
Eustrés. Por otro lado, cuando se responde de manera negativa ante un estimulo
provocando angustia y malestar hablamos de Distrés (Comin. E, Et.al. 2004). En
el entorno laboral cuando el trabajador es capaz de asimilar el estrés, éste puede
resultar beneficioso al mantenerlo activo y alerta. Ocurre lo contrario cuando los
estimulos del entorno laboral dan lugar a unos niveles de estrés que el trabajador
no es capaz de gestionar.

El estrés no solo se produce cuando existe una sobrecarga de trabajo,
sino que también aparece cuando este desajuste se produce porque las
exigencias laborales se situen por debajo de las capacidades del trabajador.

En la siguiente figura podemos observar el proceso del estrés como riesgo
psicosocial y ver cémo funciona en el entorno laboral.

Figura 1.3
| v
Sociales =3 s sociales
3 Y
A4
Factores . Consecuencias
Organizacionales Estrés Laboral ”| organizacionales
h o
A4 y
Factores del Consecuencias
puesto de trabajo [ g individuales
‘ F 3
Variables
personales
A

Fuente: Moreno y Baez, 2010
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En este gréafico se recoge la idea de Cox y Grifffiths por la que el estrés
hace de mediador entre los factores sociales y organizacionales y el dafo a la
salud (Moreno y Baez, 2010). Podemos diferenciar dos “entornos™’, el entorno
objetivo (factores sociales, factores organizacionales y factores del puesto de
trabajo), el cual estaria formado por todos los elementos y situaciones del medio
de trabajo potencialmente estresantes para los trabajadores, y el entorno
subjetivo (variables personales) que seria la valoracion que hace el individuo de
los estresores y los recursos de que dispone para hacerlos frente, de esta
manera podemos ver la importancia que tienen las caracteristicas personales en
el proceso de estrés ya que tienen una funcion moderadora.

1.3.2. Violencia

Para explicar en qué consiste la violencia laboral podemos acudir a las
definiciones dadas por distintos organismos:

La OIT en el afio 2003 define violencia laboral como “‘toda accion,
incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una persona
es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de
Su trabajo”.

La OMS como el uso intencional del poder, en grado de amenaza o
efectivo, contra otra persona o un grupo, en circunstancias relacionadas con el
trabajo, que cause o tiene un alto grado de probabilidad de causar lesiones,
muerte, dafo psicologico, mal desarrollo o privacion™.

La Comisién Europea la define como “incidentes donde el personal es
maltratado, amenazado o asaltado en circunstancias relacionadas con su
trabajo, incluyendo los desplazamientos al trabajo y viceversa, con un riesgo
explicito o implicito a su seguridad, bienestar o la salud”” (Moreno y Baez, 2010).

Normalmente se tiende a asociar la violencia con la agresién fisica directa,
sin embargo, siguiendo estas definiciones podemos observar que el concepto de
violencia es mucho mas amplio, recogiendo también actitudes amenazantes,
intimidantes... Se trata de un riesgo al cual estan sometidos los trabajadores
debido a la interaccion con otras personas, es por esto que es en el sector
terciario o servicios donde mas episodios de violencia se dan.

Podemos clasificar los episodios de violencia en grupos en funcion de las
personas implicadas y de la relacidn existente entre ellas:

¢ Violenciatipo I. En este caso las personas que protagonizan los episodios
violentos no tienen relacién legitima de trato con la victima, es decir, no
existe relacion laboral, comercial o de usuario alguna entre quien lleva a
cabo la accion violenta y quien la sufre. Normalmente se trata de acciones
cuyo fin es el robo.

¢ Violencia tipo Il. Hace referencia a aquellos episodios violentos en los que
existe una relacion profesional entre causante y victima. El perpetrador
del acto violento es, por tanto, un cliente, paciente, consumidor... de la
propia victima.
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¢ Violencia tipo Ill. En este tipo de violencia el causante de la misma tiene
algun tipo de implicacion laboral con el lugar afectado o con algun
trabajador en concreto. Este tipo de violencia suele darse entre
comparferos como resultado de un conflicto de intereses. Es posible que
el que ejecuta el acto violento sea un compafiero un superior o un
subordinado, de manera que la violencia puede producirse entre
diferentes niveles jerarquicos (Pérez y Nogareda, 1998).

1.3.3. Acoso laboral/Mobbing

El mobbing es una forma de violencia laboral, aunque por sus
caracteristicas particulares se considera un riesgo especifico.

El acoso laboral o mobbing se define como "una situacion en la que una
persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema, de
forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante un tiempo
prolongado (méas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”” (Martin
y Pérez, 1998: 1). Se trata, por tanto, de un comportamiento nocivo entre
comparferos en el que encontramos siempre dos partes, el acosador o
acosadores y la victima, la cual de manera directa o indirecta es atacada y
humillada con el objetivo de alienarla.

En funcién de quienes sean los acosadores podemos encontrar tres tipos de
mobbing.

¢ Mobbing descendente. Cuando el superior jerarquico, haciendo uso de su
posicion y poder, acosa a sus subordinados.

¢ Mobbing horizontal. Es el que se produce entre comparieros que tienen la
misma posicién jerarquica.

e Mobbing ascendente. Es el acoso realizado por uno o mas subordinados
a su superior jerarquico, es, por tanto, el tipo de mobbing menos comun
(Parés. M, 2006).

1.3.4. Acoso sexual

El acoso sexual, al igual que el acoso laboral 0 mobbing, se trata de una
forma de violencia laboral que, debido a sus particularidades y consecuencias,
se estudia también de manera independiente.

Para explicar qué es el acoso sexual podemos acudir a la definicién dada
en la Recomendacion de la Comision de 27 de noviembre de 1991 relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (92/131/CEE).

Todo comportamiento o conducta de naturaleza sexual resulta un
atentado contra la dignidad de los trabajadores y es inaceptable si:

e Se trata de una conducta indeseada, irrazonable y ofensiva para la
persona que es objeto de la misma.

e El sometimiento por parte del trabajador a estas conductas o
comportamientos es utilizado, de manera explicita o implicita, por parte
de empresarios 0 comparfieros para tomar decisiones que afecten a los
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derechos de esta persona en lo referente al salario, formacion profesional,
ascensos o cualquier otra cuestion laboral.

e El comportamiento crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto del mismo.

1.3.5. Inseguridad contractual

Podemos definir la inseguridad laboral como la preocupacion que tiene el
trabajador acerca de la existencia de trabajo en el futuro. También entra dentro
del concepto la amenaza percibida ante un cambio de las caracteristicas o
condiciones de trabajo. Por tanto, el tipo de contrato, asi como las propias
condiciones del mismo determinan el nivel de inseguridad laboral (Moreno y
Béez, 2010).

1.3.6. Burnout

El sindrome de burnout se trata de una patologia que sufre el trabajador
como consecuencia de la interaccion con condiciones psicosociales nocivas en
el trabajo. Se encuentra relacionado con el estrés, pero se trata de dos conceptos
diferentes.

Para tratar de comprender en qué consiste el burnout vamos a acudir a
las definiciones que a lo largo del tiempo han sido dadas por distintos autores
que se han encargado de estudiar y analizar esta patologia.

La definiciobn mas extendida es la dada por Maslach y Jackson en 1986,
para estos autores el burnout se trata de “un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y reducida realizacion personal que puede
aparecer en personas que trabajan con gente de alguna forma” . Se enfoca el
concepto hacia las profesiones de ayuda, principalmente, es decir, profesiones
de servicios como pueden ser los educadores o el personal sanitario y, por otra
parte, se pone mas atencidén en las caracteristicas individuales del trabajador
que a las condiciones de trabajo.

Los autores Pines y Aronson en 1988 amplian el concepto definiéndolo
como "un estado de agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la
involucracion crénica en el trabajo en situaciones con demandas emocionales™.
Estas demandas emocionales no son exclusivas de las profesiones de ayuda,
sino que pueden darse en diferentes ambitos laborales, no se limita, por tanto, el
concepto a las profesiones de servicios (Fidalgo, 2005).

En resumen, los estresores laborales son los causantes de la aparicién
del sindrome, si bien las caracteristicas personales también son importantes.
Aunqgue su aparicién es mas frecuente en trabajos de "servicios humanos™ en
los que existe una relacion trabajador-cliente, trabajador-paciente o trabajador-
usuario, también aparece en otras profesiones como directivos, deportistas... En
el burnout podemos distinguir tres sintomas cansancio emocional,
despersonalizacion y baja realizaciéon personal.

17



Todos los planteamientos sobre el burnout lo formulan como una
consecuencia o respuesta al estrés laboral cronico con repercusiones no sélo en
el individuo sino también en la organizacion de la que forma parte.

Figura 1.4

ESTRESORES ORGANIZACIONALES

v

ESTRES PERCIBIDO

¥

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

¥

RESPUESTA DE SQT AL ESTRES CRONICO

- v

Fuente: NTP 704

Es importante no confundir ambos conceptos puesto que mientras que el
estrés laboral se trata de una sobrecarga cuantitativa y/o cualitativa, el burnout
aparece en trabajadores motivados que después sienten rechazo hacia ese
trabajo (Moreno y Baez, 2010).

En la siguiente tabla aparecen detalladas las diferencias entre el estrés y
el sindrome de estar quemado por el trabajo.

Tablal.2

| ESTRES | BURNOUT
|S|:|hreim|::li|::a|::i:‘.m en los problemas | Falta de implicacién

|Hipera|:1jvidad emocional | Embotamiento emocional

|EI dafio fisiolSgico es el sustrato primario | El dafio emocional es el sustrato primario
|Agutamient|:| o falta de energia fisica |Agnlﬁmienlo afecta a motivacion y a energia psiquica

La depresion en burnout es como una perdida de ideales de
referencia-tristeza

La depresion puede entenderse como reaccion a preservar las
energias fisicas

|PuedE tener efectos positivos en exposiciones moderadas (eustrés) | El SQT sdlo tiene efectos negativos

Fuente: NTP 705
1.3.7. Conflicto familia-trabajo

El conflicto familia-trabajo es un riesgo psicosocial muy importante ya que
tanto el trabajo como la familia son dos elementos vitales en la identidad de la
persona. Por ello la conciliaciéon de la vida laboral y familiar se trata de un aspecto
fundamental.
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Es importante destacar la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover
la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, ya que
es una muestra de la importancia que se le da a este punto (Moreno y Baez,
2010).

1.3.8. Trabajo emocional

Podemos definir trabajo emocional como aquel “trabajo (o esfuerzo)
emocional realizado por el empleado en su trabajo que responde a demandas
emocionales concretas, que vienen reguladas por un conjunto de normas
organizacionales sobre como debe comportarse el empleado en su interaccion
con el cliente/usuario” (Gracia y otras, 2007).

Son los trabajos de prestacion de servicios, en los que existe una relacion
directa con el cliente, paciente o usuario, donde puede aparecer este riesgo
psicosocial. Aquellos trabajos en los que se exige al trabajador un determinado
comportamiento, es decir, se pide por parte de la organizacién un autocontrol de
las emociones en pos de la satisfaccion del cliente. El trabajador puede
desarrollar este autocontrol de dos formas, mediante una actuacion superficial,
en la cual el trabajador muestra una emocion diferente a la que siente, o
mediante una actuacion profunda, es decir, expresando un sentimiento mas
auténtico (Moreno y Baez, 2010).

Para hablar de trabajo emocional tienen que cumplirse una serie de
caracteristicas:

e Tiene que darse una interaccion cara a cara 0 voz a VOZ.

e El trabajador muestra emociones con el objetivo de influir en el estado de
animo o actitud del cliente, es decir, se busca la satisfaccion del cliente.

e Generalmente se da en el sector servicios donde encontramos puestos
de trabajo en los que las relaciones interpersonales son parte del
contenido del mismo.

e Mostrar determinadas emociones (por ejemplo, amabilidad, una
sonrisa...) es una exigencia del puesto de trabajo.

e Existen normas, comportamientos y emociones mas adecuadas para las
diferentes interacciones sociales.

El trabajo emocional puede producir consecuencias negativas en el
trabajador al obligarle a ““fingir” emociones que realmente no siente, sin
embargo, puede dar lugar también a consecuencias positivas para el individuo
cuando consigue aumentar la autoestima del trabajador a través de la
satisfaccion laboral (Gracia y otras, 2007).

Se trata de un riesgo psicosocial que ha pasado desapercibido en los
altimos afos pero que, debido a los cambios producidos en la sociedad y a la
expansién del sector servicios, su importancia se ha visto incrementada.
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1.4. Proceso de evaluacion e intervencion en los factores
psicosociales

Llegados a este punto hemos podido constatar la importancia de los
factores psicosociales o factores organizativos en el contexto laboral debido a
las posibles consecuencias perjudiciales que pueden provocar tanto en la salud
del trabajador (a nivel fisiologico y a nivel psicolégico) como en la propia
organizacion (lo que se refleja en el nivel de absentismo, conflictividad laboral,
productividad, abandonos...).

Es por esto por lo que es necesario su identificacion y control, no solo para
conseguir un mejor rendimiento de los trabajadores y, por ende, una
organizacion mas eficiente, sino también porque el empresario tiene la obligacién
legal de hacerlo, atendiendo al articulo 16 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, el cual en el apartado 2 dice asi:

a) El empresario deberé realizar una evaluacion inicial de los riesgos para
la seguridad y salud de los trabajadores...””

b) '...el empresario debera asegurarse de la efectiva ejecucion de las
actividades preventivas incluidas en la planificacion, efectuando para ello
un seguimiento continuo de la misma™".

Cuando se habla de evaluacion de riesgos laborales se tiende a pensar
en riesgos originados por agentes fisicos, quimicos y biolégicos dejando de lado
los riesgos psicosociales. Esto puede deberse a que con los riesgos
psicosociales resulta mas complicado establecer una relacion directa de causa
y efecto entre el factor de riesgo y el dafio, ademas de que sus consecuencias
dependen también de las caracteristicas personales de cada trabajador. Sin
embargo, atendiendo a la definicibn de evaluacion de riesgos que nos da el
Reglamento de los Servicios de Prevencion en su articulo 3.1: el proceso
dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse,
obteniendo la informacion necesaria para que el empresario esté en condiciones
de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas
preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse™, se
entiende que a la hora de realizar una evaluacién de riesgos deben incluirse
todos los factores de riesgos, incluyendo, por tanto, los factores psicosociales.

Resulta importante destacar el hecho de que mas alla de la obligacién
legal que tiene el empresario, realizar una evaluacion de riesgos psicosociales
puede ayudar a detectar anomalias y caracteristicas disfuncionales de la
organizacion.

En la NTP 702: El proceso de evaluacion de los Factores Psicosociales
se detalla el procedimiento para desarrollar la evaluacion de riesgos
psicosociales, en el cual se distinguen las siguientes etapas:

Identificacion de los factores de riesgo.

Eleccion de la metodologia y técnicas de investigacion a aplicar.
Planificacion y realizacion del trabajo de campo.

Andlisis de los resultados y elaboracion del informe.
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e Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion.
e Seguimiento y control de las medidas adoptadas.

Figura 1.5

Fases de la evaluacion de los factores psicosociales

Participacion de todos los
implicados

Fuente: NTP 702

Las tres primeras fases constituyen la etapa de Analisis de los factores de
riesgo, si a esta etapa le sumamos la fase de Andlisis de resultados le sigue la
etapa de Evaluacion de los factores de riesgo y la suma de todas las fases
conforman la Gestion de los riesgos. Es importante que para el correcto
desarrollo de la evaluacion de riesgos exista compromiso y participacién por
parte de todos los implicados, es decir, trabajadores y representantes de los
mismos, mandos intermedios y alta direccion en cada una de las fases.

1.4.1. Identificacién de los factores de riesgo

En esta fase se busca definir de la manera mas precisa los distintos
aspectos y facetas de los problemas a investigar, es decir, delimitar el objeto de
estudio.

Se trata, por tanto, de describir los factores de riesgo psicosocial que
aparecen en la organizacion teniendo en cuenta que los diferentes aspectos del
trabajo interactian entre si y que, debido a esta interrelacién, es necesario
afrontar el problema conociendo las implicaciones que tienen entre si todos los
factores que intervienen.

Es importante recabar la mayor cantidad de informacion posible de los
diferentes puestos de trabajo, lo que permitir4, en las fases de evaluacién
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posteriores, una mejor interpretacion de los datos y tomar acciones de mejores
mas efectivas.

Es, en resumen, una primera fase de delimitacion y definicion del
problema a evaluar.

1.4.2. Eleccién de la metodologia, técnicas e instrumentos a aplicar

Es importante tener en cuenta que, con los riesgos psicosociales, a
diferencia de lo que ocurre con los riesgos de origen fisico, por ejemplo, es
imposible realizar una medicién mecanica directa, con lo que el planteamiento
tedrico resulta muy importante. De ahi que la eleccion de la metodologia y
técnicas a aplicar resulte tan importante.

La seleccion de una u otra metodologia y técnicas dependera del
problema que se ha de evaluar, los objetivos que se busquen, el colectivo al que
se vaya a aplicar etc.

Es frecuente la utilizacién de varias técnicas y métodos de evaluacién en
una misma evaluacion de riesgos psicosociales.

La eleccion del método deberd ser consultada a los trabajadores o sus
representantes, de acuerdo al articulo 3.2 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion.

1.4.3. Planificacion y realizacién del trabajo de campo

Esta fase consiste en prever los aspectos practicos del trabajo de campo, es
decir, el lugar donde se va a realizar, el momento mas idéneo... informando con
antelacion a las personas implicadas sobre estos aspectos y los objetivos de la
evaluacion.

También habra que tener en cuenta si existe la posibilidad de evaluar a
todos los trabajadores o, por el contrario, estudiar una muestra de la poblacién
total.

En el caso de que se empleen cuestionarios se buscara la manera mas
idonea para que sean rellenados, ya sea via telematica, entregandolos en
mano... garantizando siempre el anonimato de los encuestados y la
confidencialidad de los datos.

1.4.4. Andlisis de los resultados y elaboracién del informe

Como establece el articulo 5.1 del Reglamentos de los Servicios de
Prevencion, en esta fase hay que de detectar las causas reales de los problemas
y realizar una valoracion de los riesgos que permita determinar la necesidad de
evitarlos, controlarlos o reducirlos.

Los resultados tienen han de plasmarse en un informe de la manera mas
clara posible.

22



1.4.5. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion

Definidas las acciones a desarrollar hay que ponerlas en marcha
realizando un seguimiento de las mismas.

El programa de intervencién tiene que incluir el riesgo evaluado, las
causas, las propuestas para eliminarlo o reducirlo, el plazo para ejecutarlas, los
responsables de llevarlo a cabo y los recursos humanos y materiales necesarios.

1.4.6. Seguimiento y control de las medidas adoptadas

El articulo 16.2 b) de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
establece:

“El empresario debera asegurarse de la efectiva ejecucion de las
actividades preventivas incluidas en la planificacion, efectuando para ello un
seguimiento continuo de la misma.

“Las actividades de prevencion deberan ser modificadas cuando se
aprecie por el empresario, como consecuencia de los controles (...), su
inadecuacion a los fines de proteccion requeridos. ~”

Por tanto, la evaluacion se trata de un proceso continuo y sisteméatico v,
en ningun caso, debe convertirse en una actividad finita. Es necesario comprobar
gue las medidas implantadas cumplen con los objetivos esperados y en caso
contrario poner medidas para subsanar los errores.
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1.4.7. Métodos de evaluacion

Tabla 1.3

Evaltan condiciones
de trabajo

Generales

LEST

ANACT

PERFIL DE LOS
PUESTOS

Cuestionario de analisis
de puestos (PAQ,Mc.)

Factores psicosociales

Método de Evaluacién
de Factores
Psicosociales de
INSHT

Copenhaguen
Psychosocial
Questionnaire

Método ISTAS 21
COPSOQ

Cuestionario de
evaluacion de factores
psicosociales de
Navarra

Cuestionario de
satisfaccion laboral

Job Diagnostic Survey

Cuestionario de analisis
de puestos

Escala de clima social
en el trabajo (WES)

Escala de bienestar
psicolégico (EBP)

Escala de Prevencion
de Riesgos
Profesionales

Working Conditions

Terms of Emplyment

Social Relations at
work

Rizzo and House’s
Measures/Role
Ambiguity and Role
Conflict
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Tabla 1.4

Evalllan consecuencias de
las condiciones de trabajo

Estrés

Occupational Stress
Questionnaire

Questionnaire Stress at the
Work Site

Cuestionario holandés sobre
experiencias y apreciacién
del trabajo (VBBA)

indice de reactividad al
estrés (IRE-32)

NIOSH Generic Job Stress
Questionnaire

The Stress Profile

Flexihealth

Escala de Apreciacion del
Estrés en el Ambito
Sociolaboral

Job Content Questionnaire

(JCQ)

Working Conditions and
Control Questionnaire
(WOCCQ)

Job Stress Survey

Escala de fuentes del estrés
en profesores (EFEP)

Cuestionario de estrés
ocupacional para
profesionales de la salud

Role Hassles Index

Occupational Stress Indicator
(0SsI)

Preassure Management
Indicator

NHS Measures

Burnout

Tedium Measure

Maslach Burnout Inventory
(MBI)

Teacher Attitude Scale

Cuestionario de Burnout del
Profesorado

Cuestionario Breve del
Burnout

Staff Burnout Scale

Teacher Burnout Scale

Efectos Psiquicos del
Burnout

Matthews Burnout Scale for
Employees

Mobbing

Leymann Inventory of
Psychological Terrorization

Salud

Perfil de salud de
Nottingham

Test de Salud Total

SF-36

General Health
Questionnaire (GHQ)

25




Métodos del INSHT que incluyen factores psicosociales

Tabla 1.5

METODOS GLOBALES. Su objetivo es una
evaluacion global de las condiciones de
trabajo. Incluyen algiin médulo referente a
factores psicosociales.

Evaluacién de condiciones de trabajo en
PYMES

Gestion y evaluacién de las condiciones de
trabajo en centros sanitarios (GESCESAN)

Test de autoevaluacién de puestos de
trabajo con pantallas de visualizacién (PVD)

GAP, SIAPS, evaluacion de riesgos en
microempresas

PVCHECK

Impacto sobre las condiciones de trabajo de
las nuevas tecnologias

El sindrome del edificio enfermo:
cuestionario para su deteccion

METODOS ESPECIFICOS del drea de la
Psicosociologia y Ergonomia

Método de Evaluacion de Factores
Psicosociales F-PSICO

Metodologia para la evaluacion del estrés
laboral

Estrés en el colectivo docente. Metodologia
de evaluacién (NTP574)

Manual para la evaluacion y prevencién de
los riesgos ergondmicos y psicosociales en
PYMES

Fuente: NTP 702
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CAPITULO 2

METODO F-PSICO:
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2.1. ;,Qué es?

El método F-PSICO es un método oficial elaborado por el INSHT (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo). Los autores encargados de
desarrollar el método se fundamentaron en teoria de estrés, motivacion y
satisfaccion.

Se trata de una aplicacion informatica que sirve como herramienta para
llevar a cabo la evaluacién de los factores psicosociales. Este instrumento
recopila informacién a partir de las percepciones que tienen los trabajadores a
cerca de los distintos aspectos de su trabajo, su objetivo, por tanto, es aportar
los datos suficientes que nos permitan la identificacién de los factores de riesgo
psicosocial en una situacion determinada.

El ambito de aplicacion del método es cualquier empresa, sin importar su
tamafio o la actividad que realice, pudiéndose realizar el diagndstico psicosocial
en toda la empresa o so6lo en un area en concreto.

Aungue la finalidad principal del método es la evaluacion de las
condiciones psicosociales, los resultados que se obtengan también pueden ser
utilizados para implantar cambios en la organizacion y gestién de la empresa
encaminados a la optimizacion de los recursos humanos de la misma.

La técnica utilizada en el método F-PSICO para recopilar los datos es el
cuestionario, el cual se encuentra adjunto en el anexo.

2.2. Descripcion de los factores de riesgo

Tal y como indican Pérez y Nogareda en la NTP 926, el método F-PSICO
consta de 44 preguntas, sin embargo, algunas de ellas son multiples con lo que
el numero de items es de 89. Las preguntas recopilan informacién sobre 9
factores de riesgo:

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/Contenido
Participacion/Supervision

Interés por el trabajador/Compensacion
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

2.2.1. Tiempo de trabajo
Este factor recoge todos los aspectos relacionados con la ordenacion y

estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada
dia de la semana. Tiene en cuenta, por tanto, puntos como la duracion de la
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jornada de trabajo, como se distribuye ésta a lo largo de la semana y el horario
que se realiza cada dia.

Para evaluar el impacto que tiene el tiempo de trabajo se tienen en cuenta
los periodos de descanso que permite la actividad, no sélo teniendo cuenta la
cantidad de descanso, sino también la calidad del mismo, asi como el efecto que
tiene el tiempo de trabajo en la vida social.

En resumen, cuando la organizacion del tiempo de trabajo no permita la
posibilidad de conciliar la vida laboral con la vida familiar o no permita atender
los compromisos sociales y personales, ésta se considerara inadecuada. Por
supuesto, también se considerard que la organizacion del tiempo de trabajo es
inadecuada cuando no respete los minimos establecidos por la ley.

La evaluacion del factor tiempo de trabajo se realiza con los siguientes items:

Trabajo en sdbados (item 1)

Trabajo en domingos y festivos (item 2)
Tiempo de descanso semanal (item 5)
Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

2.2.2. Autonomia

Dentro del factor autonomia se tratan dos subfactores, la autonomia
decisional y la autonomia temporal que tienen los trabajadores de la organizacién
con respecto a las tareas, actividades y competencias que tienen
encomendadas.

Asi, este factor hace referencia a la capacidad que tiene el trabajador a
nivel individual para tomar decisiones y gestionar aspectos sobre la
estructuracién temporal de la actividad laboral y sobre el procedimiento y
organizacion del trabajo.

Se considerara un factor de riesgo en funcion de la autonomia concedida
al trabajador, es decir, cuando éste tenga poca o nula capacidad para decidir
sobre estos aspectos sera un factor de riesgo.

Autonomia temporal

Se refiere a la capacidad concedida al trabajador para controlar la
organizacion del tiempo en la ejecucion de su tarea, asi como de los descansos.
En este subfactor se tienen en cuenta puntos como la posibilidad de elegir el
ritmo de trabajo, de distribuir los descansos de la jornada laboral y de tener
tiempo libre para atender asuntos personales.

La autonomia temporal es un subfactor fundamental ya que la posibilidad
de los trabajadores para organizar su tiempo de trabajo o determinar el ritmo del
mismo, tiene una gran influencia en la satisfaccion y bienestar de los
trabajadores.
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La evaluacién de la autonomia temporal se hace a partir de los siguientes items:

e Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
e Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

e Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

e Determinacién del ritmo (item9)

Autonomia decisional

La autonomia decisional se refiere a la capacidad que tiene el trabajador
para influir en el desarrollo de su trabajo, es decir, el margen que permite la
direccion para que éste tome decisiones relativas a su puesto de trabajo, por
ejemplo: las tareas a realizar, su distribucion, el método o procedimiento a llevar
a cabo, etc.

Esto dependera en gran medida de dos hechos, por un lado, del tipo de
actividad y del grado de formalizacién de los procedimientos de la empresay que
por los mismos sea dificil o imposible delegar competencias decisionales en la
ejecucion de la tarea (por ejemplo, como ocurre en el caso que mas adelante
analizaremos, operarios en cadenas de montaje) y, por otro lado, del nivel de
centralizacién de la organizacion, ya que en empresas altamente centralizadas
las decisiones se toman en la cuspide de la cadena de mando dejando poco o
ningun margen de decision para los niveles inferiores.

Todas estas cuestiones se contemplan a partir del item 10:

Actividades y tareas (item 10a)

Distribucion de tareas (item 10b)

Distribucién del espacio de trabajo (item 10c)
Métodos, procedimientos y protocolos (item 10d)
Cantidad de trabajo (item 10e)

Calidad del trabajo (item 10f)

Resolucién de incidencias (item 10g)
Distribucion turnos (item 10h)

2.2.3 Carga de trabajo

Se entiende como todo aquello que tiene que hacer frente el trabajador en
el desempefio de su puesto, es decir, el nivel de demanda al que esta sometido.
Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando existe un componente
cuantitativo y cualitativo, cuando hay mucha carga y ésta es dificil.

Es importante que el riesgo asociado a este factor se da cuando existe un
exceso de carga de trabajo, pero también por una falta de trabajo.

Para valorar la carga de trabajo se tienen en cuenta tres subfactores:
presiones de tiempos, esfuerzo de atencion y cantidad y dificultad de la tarea.
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Presiones de tiempo

Para valorar la presion de tiempos se tienen en cuenta los tiempos
asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la
exigencia de acelerar el ritmo en momentos puntuales. Por tanto, los items que
evallan estas cuestiones son:

e Tiempo asignado a la tarea (item 23)
e Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
e Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

Esfuerzo de atencion

Independientemente de la tarea que se trate ésta siempre va a requerir un
esfuerzo de atencién, en mayor o menor medida. El esfuerzo de atencion viene
determinado por el nivel de atencion requerido para desarrollar la actividad y
poder responder a las demandas laborales de manera adecuada, asi como por
tiempo durante el cual debe ser mantenido el esfuerzo de atencion.

El método valora estos aspectos en los siguientes items:

Tiempo de atencion (item 21)
Intensidad de la atencion (item 22)
Atencion multiples tareas (item 27)
Interrupciones (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)
Previsibilidad de las tareas (item 32)

Cantidad v dificultad de la tarea

La cantidad y dificultad del trabajo que han de resolver los trabajadores
en el desempefio de sus puestos suponen un componente esencial de la carga
de trabajo.

Los items que valoran estos aspectos son:

Cantidad de trabajo (item 26)

Dificultad del trabajo (item 28)

Necesidad de ayuda (item 29)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

2.2.4 Demandas psicologicas

Este factor hace referencia a las diferentes exigencias que el trabajador
tiene que afrontar en el desempefio de sus funciones. Estas exigencias pueden
ser de naturaleza cognitiva 0 emocional.

Las demandas cognitivas vienen determinadas por el esfuerzo intelectual
que tiene que hacer el trabajador (procesamiento de informacion,
memorizacion...). Por tanto, el sistema cognitivo estara mas o menos
comprometido en funcion de las exigencias del trabajo. El equilibrio se da cuando
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las demandas o exigencias de la tarea no superan las capacidades del
trabajador, sin embargo, como ya hemos dicho anteriormente, tampoco existe
equilibrio cuando las tareas no permiten desarrollar y explotar las capacidades
humanas.

Las demandas emocionales vienen definidas por las caracteristicas de la
tarea que tiene que desarrollar el trabajador, es decir, cuando el trabajador tiene
que hacer frente a tareas o situaciones que pueden afectar e influir en sus
emociones.

El esfuerzo del trabajador para afrontar las demandas emocionales va
dirigido a:

e Reprimir emociones, es decir, un esfuerzo de ocultacion de los
sentimientos para mantener la compostura en el trabajo frente a
pacientes, clientes... Este esfuerzo de ocultacion también puede darse
dentro del propio entrono de trabajo hacia subordinados, jefes...

e Afrontar las exigencias emocionales que pueden darse cuando el
trabajador experimenta un alto grado de implicacién y compromiso con las
situaciones emocionales derivadas de las relaciones interpersonales que
se dan en el trabajo. Suele darse en trabajos en los que existe un
importante componente emocional como docentes, personal sanitario,
servicios sociales...

Para evaluar las demandas cognitivas se utilizan los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes (item 33a)
Requerimientos de adaptacion (item 33b)
Requerimientos de iniciativas (item 33c)
Requerimientos de memorizacion (item 33d)
Requerimientos de creatividad (item 33e)

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

Requerimientos de tratos con personas (item 33f)
Ocultacién de emociones ante superiores (item 34a)
Ocultacidon de emociones ante subordinados (item 34b)
Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34c)
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34d)
Exposicion de emociones de impacto emocional (item 35)
Demandas de respuesta emocional (item 36)

2.2.5. Variedad/Contenido del trabajo

Este factor engloba las diferentes funciones y tareas que tiene que
desempeiiar cada trabajador en la ejecucion de su puesto.

Una de las funciones mas importantes que tiene el trabajo es la de permitir
el desarrollo personal de los trabajadores, funcidn psicolégica que se da cuando
permite satisfacer las expectativas y necesidades que tiene el trabajador.
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Cuando el trabajador siente que su trabajo es valorado y reconocido y que
las tareas que desempefia son de utilidad, no sélo para la empresa, sino también
para la sociedad en conjunto, el trabajo adquiere un significado que va mas alla
de la contraprestacién econdémica.

Este factor trata de evaluar en qué medida el trabajo esta disefiado para
que resulte importante, motivador, variado y permita que el trabajador sea
reconocido por el mismo. El tratamiento de estas cuestiones se hace a través de
los siguientes items:

Trabajo rutinario (item 37)

Sentido del trabajo (item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40a)
Reconocimiento del trabajo por compafieros (item 40b)
Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40c)
Reconocimiento del trabajo por familia (item 40d)

2.2.6. Supervision/Participacion

Este factor trata de medir el grado de autonomia decisional que tiene el
trabajador evaluando las dos dimensiones posibles de control sobre el trabajo:
la supervision y la participacion.

Se entiende por supervision como la valoracion que hace el trabajador
sobre el nivel de control que ejercen los superiores en los diferentes aspectos de
su trabajo. Existe riesgo por ambos lados, es decir, cuando existe una excesiva
supervision y cuando ésta es inexistente.

La participacion trata de medir el nivel de intervencién y colaboracién que
se permite al trabajador en la organizacion y en los diferentes puntos de su
trabajo.

Por tanto, este factor trata de evaluar a través de los siguientes items la
percepcion que tiene el trabajador sobre el control ejercido por la direccion y el
grado de participacion efectiva que se le permite:

e Participacion en la introduccién de cambios en equipos y materiales (item
11a)

Participacion en la introduccién de métodos de trabajo (item 11b)
Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11c)
Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11d)
Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11e)
Participacion en contrataciones de personal (item 11f)

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11g)
Supervision sobre los métodos (item 12a)

Supervision sobre la planificacion (item 12b)

Supervision sobre el ritmo (item 12c¢)

Supervision sobre la calidad (item 12d)
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2.2.7. Interés por el trabajador/Compensacion

Este factor trata de medir el nivel de implicacion que tiene la empresa para
con el trabajador, es decir, si la empresa muestra una preocupacion de caracter
personal y a largo plazo por el mismo.

Cuando el trabajador siente que la compensacion o el trato que recibe por
parte de la empresa no es acorde al trabajo que realiza pueden aparecer
conflictos. Del mismo modo, el desequilibrio entre las aspiraciones profesionales
individuales y el nivel real de los logros para convertirse en un foco ansiedad,
frustracion preocupacion (Toro, 2007).

Estos aspectos se evallan mediante los siguientes items:

Informacién sobre la formacién (item 13a)

Informacién sobre las posibilidades de promocién (item 13b)
Informacién sobre requisitos para la promocion (item 13c)
Informacidn sobre la situacion de la empresa (item 13d)
Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
Valoracion de la formacion (item 42)

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
Satisfaccion con el salario (item 44)

2.2.8. Desempeiio de rol

Este factor engloba los problemas derivados del rol laboral y
organizacional de cada trabajador, es decir, de aquellos problemas que pueden
surgir a partir de la definicion de los cometidos de cada puesto de trabajo.

Podemos definir rol como el conjunto de expectativas y conductas que se
esperan de la persona que ocupa un determinado puesto en la organizacion.

Los problemas derivados del rol laboral pueden aparecer por tres motivos:

e Ambiguedad de rol. Aparece cuando el trabajador no cuenta con la
informacion suficiente para desempefar su puesto de trabajo, es decir, no
hay por parte de la empresa una definicion clara de las funciones y
responsabilidades.

e El conflicto de rol. Surge cuando un rol contiene tareas que son
incongruentes o incompatibles entre si 0 cuando las mismas suponen un
conflicto ético para el trabajador.

e La sobrecarga de rol. Ocurre cuando se afaden tareas Yy
responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de
trabajo.

El método emplea los siguientes items para valorar estas cuestiones:

Especificaciones de los cometidos (item 14a)
Especificaciones de los procedimientos (item 14b)
Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14c)
Especificaciones de la calidad del trabajo (item 14d)
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Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14e)
Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

Tareas irrealizables (item 15a)

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

¢ Instrucciones contradictorias (item 15d)

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

2.2.9. Relaciones y apoyo social

Este factor hace referencia a los aspectos de las condiciones de trabajo
derivados de las relaciones interpersonales que se establecen en el entorno
laboral.

El apoyo social tiene dos funciones: una instrumental y otra emocional. La
funcion instrumental se refiere a la posibilidad de contar con la ayuda de otras
personas en el entorno laboral, ya sean compafieros o jefes, que permita realizar
el trabajo de manera adecuada. Por otro lado, la funcién emocional se refiere al
apoyo psicolégico que pueden significar las relaciones personales en el entorno
laboral.

Es importante tener en cuenta que de las relaciones que tienen las
personas de la organizacion pueden surgir conflictos, ya que los participantes
pueden tener distintas personalidades, mas o menos confianza, etc. La
planificacion de resolucion de conflictos que tenga la organizacion resulta muy
importante.

En resumen, este factor trata de medir la calidad de las relaciones
personales que se dan entre los trabajadores y evaluar la funcién moderadora
de la empresa en las mismas. Todas estas cuestiones se abordan a través de
los siguientes items:

Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16a — 16d)
Calidad de las relaciones (item 17)

Exposicion a conflictos interpersonales (item 18a)

Exposicién a violencia fisica (item 18b)

Exposicion a violencia psicolégica (item 18c)

Exposicion a acoso sexual (item 18d)

Gestidn de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19)
Exposicion a discriminacion (item 20)

2.3. Evaluacion de resultados

El método F-PSICO nos permite ver los resultados en dos formatos distintos:
2.3.1. Perfil valorativo

El perfil valorativo muestra el nivel de riesgo y la media aritmética de cada
uno de los factores.

35



Las puntuaciones se transforman en percentiles para determinar el riesgo,
el cual se encuentra dividido en cuatro niveles:

Tabla 2.6
Percentil obtenido Riesgo
Percentil = P85 Muy elevado
P75 = Percentil < P85 Elevado
PE5 = Percentil < P75 Moderado
Percentil < PE5 Situacion adecuada

Fuente: NTP 926

Estos cuatro tramos se presentan graficamente en colores distintos,
indicando para cada factor el porcentaje de trabajadores que se posiciona en
cada uno de los tramos.

2.3.2. Informe o perfil descriptivo

Ofrece informacién detallada de como se posicionan los trabajadores ante
cada pregunta y permite conocer el porcentaje de eleccion de cada opcién de
respuesta.

El perfil descriptivo también indica el rango de puntuacion de cada factor,
la media, la desviacion tipica y la mediana.
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CAPITULO 3

ESTUDIO EMPIRICO:
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El método de produccibn en cadena 0 en serie se basa en la
especializacion y division del trabajo del proceso productivo, el objetivo es reducir
el tiempo de produccién y el coste del bien.

Vamos a utilizar el método F-PSICO para analizar los riesgos
psicosociales presentes en el trabajo de los operarios en cadenas de montaje.

3.1. Metodologia

La poblacion es el conjunto de trabajadores dedicados a esta actividad,
es decir, sin hacer distincion de empresa o producto fabricado. El requisito era
trabajar en una cadena de montaje con una jornada laboral por turnos.

Durante el mes de abril se repartieron 25 encuestas. Todas ellas se
repartieron en mano, dando una breve explicacion del objetivo de las mismas y
explicando siempre que se trataba de una encuesta confidencial. Se dio el plazo
de una semana para rellenarlas. Algunos la rellenaron conmigo y otros me la
enviaron via e-mail.

De las 25 encuestas repartidas se rellenaron 11 (muestra).

En muchos casos los encuestados expresaron su disconformidad con la
duracion de la encuesta y algunos de ellos manifestaron no ver demasiada
utilidad en las preguntas que conformaban la misma.

Para poder hacer una mejor valoracion de los resultados obtenidos con el
método F-PSICO se organiz6 en un encuentro con uno de los encuestados para
conversar sobre los diferentes aspectos de su trabajo.
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3.2. Resultados

Tras introducir los resultados de las encuestas al programa estos son los
resultados obtenidos:

Grafico 3.1 Perfil valorativo

!Situacién Adecuada I:'Fliesgu moderado .Hiesga elevado .Hiesgu muy elevado

1T

* I
© I
RAS 18 %

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

Como hemos explicado anteriormente el perfil descriptivo muestra el
posible rango de puntuaciéon de cada factor, la media, la desviacion tipica y la
mediana.

Para analizar los datos de cada factor usaremos principalmente la media
y la desviacién tipica.

Viendo qué posicion ocupa la media en los percentiles podemos observar
el nivel de riesgo de cada factor.

La desviacion tipica nos da informacién sobre la dispersion de los valores
del promedio.

A continuacion, vamos a analizar cada uno de los factores destacando los
porcentajes mas llamativos en cada item.
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3.2.1. Tiempo de trabajo

Tabla 3.7

Rango Media Desviacion Tipica

0-37 3,18 2,71

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

El tiempo de trabajo presenta una media de 3,18 y una desviacion tipica
de 2,71.

La media se situa dentro del percentil de riesgo adecuado con el 100% de
los encuestados localizados en situacion adecuada.

El resultado tan sumamente positivo en este factor es debido a que en la
mayoria de los casos no trabajan nunca o casi hunca los fines de semana (81%
de los encuestados trabaja nunca o casi nunca los sdbados y un 90% nunca o
casi nunca los domingos y festivos), disponiendo de 48 horas seguidas de
descaso en el transcurso de la semana (90% de los encuestados declaran que
siempre o casi siempre gozan de ese tiempo).

3.2.2. Autonomia

Tabla 3.8

Rango Media Desviacion Tipica

0-113 91,91 12,73

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

El factor autonomia tiene una media de 91,91 con una desviacidn tipica
de 12,73.

La media se encuentra comprendida en el percentil de riesgo denominado
muy elevado.

Solamente un 18% de los encuestados se sitlan en el percentil de riesgo
moderado, seguido de un 36% en riesgo elevado y un 45% en riesgo muy
elevado.

En cuanto a la autonomia temporal concedida al trabajador encontramos
varios puntos que se relacionan positivamente con el riesgo:

e Un 36% refiere que nunca o casi nunca dispone de tiempo para atender
asuntos personales. A este porcentaje habria que sumarle otro 36% que
declara que sélo a veces.

¢ Encuanto alas pausas observamos que tampoco son adecuadas. El 45%
de los encuestados refiere que nunca o casi hunca puede decidir cuando
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realizar las pausas reglamentarias y en cuanto a la adopcion de
descansos no reglamentarios, también el 45% sefiala que nunca a casi
nunca pueden tomarlos.

e El ritmo de trabajo también influye positivamente en el riesgo ya que el
45% expone que nunca o casi nunca puede determinarlo.

En lo referido a la autonomia decisional, es decir, la distribucion de las
tareas, espacios de trabajo, procedimientos, cantidad y calidad de trabajo,
resolucién de incidencias y distribucion de los turnos, observamos que la mayoria
de los encuestados tienen escaso poder de decision sobre estos aspectos.

3.2.3. Carga de trabajo

Tabla 3.9

Rango Media Desviacion Tipica

0-106 39,45 11,30

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

La carga de trabajo presenta una media de 39,45 con una desviacion
tipica de 11,30.

La media se ubica en el percentil de riesgo adecuado.

El 73% de las personas encuestadas se encuentra en el percentil de
riesgo adecuado y un 27% en el percentil de riesgo moderado, es decir, en una
situacion ligeramente mejorable.

Las cuestiones que recoge este factor son:

e Las presiones de tiempos. Podemos destacar que el 36% de los
encuestados considera que el tiempo asignado para las tareas a menudo
es suficiente, un 54% que a veces, por solamente un 9% que nunca o casi
nunca. Un 54% considera que a menudo la tarea le impone trabajar con
rapidez lo que tiene una relacién positiva con el riesgo. Por otro lado, el
72% sefala que so6lo a veces tiene que acelerar el ritmo de trabajo.

e Esfuerzo de atencion. El 45% considera el nivel de atencién necesario
como medio. El tiempo en el que hay que dedicar una atencién exclusiva
no es demasiado, ya que el 72% indica que Unicamente a veces hay que
mantener atencion exclusiva. Por lo general, sefialandolo asi el 54% de
los trabajadores, no tienen que atender a demasiadas tareas al mismo
tiempo, solo a veces. En cuanto a las interrupciones, no suelen darse en
el desarrollo del trabajo, un 45% de los encuestados sefiala que se
producen nunca o0 casi nunca, sin embargo, de producirse alteran a
menudo seriamente la ejecucién del trabajo, como sefiala el 54%. En
cuanto a la cantidad de trabajo el 90% indica que nunca o casi nunca es
imprevisible.

e Cantidad y dificultad de la tarea. La mayoria de los encuestados coinciden
en que las tareas no resultan complicadas, sefialando el 63% de los
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encuestados que soélo a veces el trabajo resulta dificil y tiene que pedir
ayuda. Por otro lado, el 45% considera elevada la cantidad de trabajo, lo
que si tiene una relacidn positiva con el riesgo. En cuanto a la existencia
de trabajo fuera del horario habitual el 90% sefiala que esto ocurre nunca
0 casi nunca.

3.2.4. Demandas psicoldgicas

Tabla 3.10

Rango Media Desviacion Tipica

10-112 26,82 6,08

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

La media del factor demandas psicolégicas es de 26,82 y la desviacion
tipica de 6,08. La media se encuentra en el percentil de riesgo denominado
adecuado. El 100% de la muestra se encuentra en el percentil adecuado.

En cuanto a las exigencias psicoldgicas los resultados nos indican que no
existen elevados requerimientos de aprendizaje, adaptacion, memorizacion, de
iniciativa o de creatividad.

En el apartado de exigencias emocionales, el 27% sefiala que siempre o
casi siempre, y un 36% que a menudo, han de ocultar sus emociones ante los
superiores. Lo que tiene una relacion positiva con el riesgo. No ocurre o mismo
con los compafieros, ya que el 54% indica que nunca o casi hunca ocultan sus
emociones o0 sentimientos con ellos. El 100% de la muestra nunca o casi nunca
se encuentra expuesta a situaciones que le afecten emocionalmente.

3.2.5. Variedad y contenido

Tabla 3.11

Rango Media Desviacion Tipica

0-69 28,82 8,20

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

En el factor variedad y contenido la media arroja un resultado de 28,82 y
la desviacion tipica de 8,20.

La media estd en el percentil adecuado, sin embargo, se encuentra
ligeramente cerca del percentil de riesgo moderado.

El 55% de los encuestados se situa en el percentil adecuado, el 27% en
situacion de riesgo moderado y un 18% en riesgo elevado.

En cuanto a la variedad del trabajo el 54% coincide en que se trata de una
actividad muy rutinaria, lo que estéa directamente relacionado con el riesgo.
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Por otro lado, el 63% de la muestra sefiala que las tareas realizadas tienen
bastante sentido y un 54% considera que su trabajo contribuye de manera
importante en el conjunto de la empresa.

En lo referido al reconocimiento del trabajo, a un 72% los comparieros le
reconocen a veces su trabajo, a un 45% a veces los superiores y la familia al
27% siempre o casi siempre y a un 36% a menudo.

3.2.6. Participacién y supervision

Tabla 3.12

Rango Media Desviacion Tipica

4 - 87 52,73 7,68

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

La participacidon y supervision presenta una media de 52,73 y una
desviacién tipica de 7,68.

La media se encuentra en el percentil de riesgo muy elevado con el 99%
de la muestra situado en el mismo.

La participaciéon en los diferentes aspectos es muy reducida, lo que esta
directamente relacionado con el riesgo. En cuanto a la introducciéon de cambios
en equipos y materiales el 72% soélo recibe informacion. Nos encontramos con
datos similares e incluso peores en los niveles de participacion en la introduccién
de métodos de trabajo, lanzamiento de nuevos productos, reorganizacion de
areas de trabajo, contrataciones de personal, elaboracion de las normas de
trabajo e introduccion de cambios en la direccion. Por ejemplo, en la
reorganizacion de éareas de trabajo, el 90% sefiala que no tiene ninguna
participacion.

En cuanto a la supervision los datos son algo mejores. En la supervision
sobre los métodos el 63% la considera adecuada, sobre la planificacion el 81%
cree que es adecuada, sin embargo, en la supervision sobre el ritmo el 45%
indica que no interviene y sobre la calidad el 63% sefiala que no interviene.

3.2.7. Interés y compensacion

Tabla 3.13

Rango Media Desviacién Tipica

0-73 45,09 6,82

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

La media obtenida en este factor es de 45,09 con una desviacion tipica de
6,82.
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La media se encuentra dentro del percentil denominado adecuado pero
muy cerca de la situacién de riesgo moderado.

El 64% de la muestra se encuentra en el percentil de riesgo adecuado, el
27% se sitla en riesgo moderado y un 9% en riesgo elevado.

En cuanto a la informacién que reciben los trabajadores por parte de las
empresas observamos que en lo referente a la formacion el 72% considera
insuficiente la cantidad, sobre las posibilidades de promocion un 63% la
considera insuficiente, un 45% sefiala que no hay informacién sobre requisitos
para la promocion, un 54% cree insuficiente la informacion sobre la situacion de
la empresa, el 45% considera regulares las facilidades para el desarrollo
profesional.

Por otro lado, el 81% cree que la formacion dada por las empresas es
suficiente.

En el apartado de compensacion, el 81% cree que la correspondencia
entre esfuerzo y recompensas es insuficiente en algunos casos y el 63% esta
insatisfecho con su salario.

3.2.8. Desempeiio de rol

Tabla 3.14

Rango Media Desviacion Tipica

1-109 22,45 10,55

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

El factor desempefio de rol presenta una media de 22,45 y una desviacion
tipica de 10,55.

Localizando la media en funcion de los niveles de riesgo por percentiles
se encuentra en el adecuado.

Un 82% de los encuestados se ubica en la situacién adecuada y un 18%
en riesgo moderado.

Los datos reflelan que las especificaciones de los cometidos,
procedimientos, cantidad, calidad y tiempos de trabajo, responsabilidad del
puesto se encuentran muy claras.

El 63% sefala que nunca o casi nunca se asignan tareas irrealizables. El
45% indica que nunca o casi nunca tiene que saltarse los métodos establecidos
para realizar las tareas. Un 54% sefala que solo a veces recibe instrucciones
contradictorias. A un 63% de los trabajadores se le asignan tareas que exceden
del cometido de su puesto. En el 100% de los casos el trabajo no supone un
conflicto moral.
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3.2.9. Relaciones y apoyo social

Tabla 3.15

Rango Media Desviacion Tipica

0-97 21,55 15,28

Fuente: datos procedentes del método F-PSICO

La media de este factor es de 21,55 y la desviacion tipica de 15,28. La
media se sitla en el percentil de riesgo adecuado.

El 64% de la muestra se localiza en el percentil adecuado, el 18% en
situacién de riesgo moderado, el 9% en situacion de riesgo elevado y el otro 9%
en riesgo muy elevado.

Los datos indican que las relaciones son, por lo general, buenas, asi lo
indican un 72% de los encuestados.

En lo referido al apoyo social la mayoria sefiala que puede contar con sus
comparieros, el 63% indica que a menudo puede contar con ellos, se aprecia
gue el porcentaje se reduce cuando el apoyo se refiere a los jefes, por ejemplo,
el 36% considera que nunca o casi nunca puede contar con su apoyo.

En cuanto a la exposicién a situaciones de violencia fisica, psicolégica o
de acoso sexual los datos reflejan que casi no existen. Sin embargo, el 54%
sefala que existen conflictos interpersonales, aunque raras veces.

3.3. Conclusiones estudio empirico

Haciendo una valoracién de los datos obtenidos en el estudio podemos
observar que los peores resultados se dan en los factores de variedad/contenido,
interés/compensacion, participacion/supervision y autonomia. El riesgo
psicosocial es especialmente elevado en los dos ultimos factores.

Los trabajadores encuentran que no tienen apenas autonomia ni a nivel
decisional ni temporal. Los puestos de trabajo, asi como las tareas y actividades
gue éstos engloban, se encuentran muy definidos por parte de las empresas, de
manera que los trabajadores no tienen capacidad para influir en el desarrollo de
su trabajo. Ocurre lo mismo con el ritmo de trabajo y los descansos, sobre los
cuales se le concede al trabajador muy poca discrecion. La estandarizacion de
todos los aspectos del proceso productivo es una sefia de identidad de los
meétodos de produccion en cadena, con lo que se trata de un riesgo dificilmente
abordable. Como nos seialaba uno de los encuestados durante la entrevista, la
cantidad de trabajo que tiene que hacer cada empleado esta establecida, sin
embargo, el trabajador tiene poca autonomia a la hora de establecer el ritmo ya
que éste viene impuesto, de alguna manera, por las propias maquinas.

45



El riesgo muy elevado en el factor participacion y supervision se debe a
que los trabajadores tienen un nivel de colaboracién e intervencion muy bajo
sobre los diferentes aspectos de su trabajo y la organizacion. Para tratar de
reducir el nivel de riesgo en este factor se deberia clarificar el nivel de
participacion que tienen los trabajadores y si la decision sobre los diferentes
aspectos del trabajo no es posible, tratar de consultar a los trabajadores en la
introduccién de cambios para que éstos desarrollen un mayor sentimiento de
pertenencia con la organizacién. Los datos que arroja el método en lo referente
a la supervision son algo mejores, si bien resulta llamativa la respuesta de
muchos encuestados en cuanto a la supervision del ritmo y de la calidad. En
cuanto a la calidad el 63% indica que el supervisor no interviene y el 45% sefiala
gue tampoco lo hace en el ritmo. Esto puede ser debido a que, como se nos
informo6 durante la entrevista, el ritmo viene definido por las maquinas, como
hemos dicho anteriormente, y también son las propias maquinas las que evallan
la calidad.

El factor variedad y contenido, aunque se sitla en el percentil adecuado,
se encuentra cerca de la zona de riesgo moderado. Por lo general, los
encuestados sienten que su trabajo tiene sentido y resulta importante para el
conjunto de la empresa. Sin embargo, el punto de mas riesgo es la monotonia
de las tareas. El método de trabajo en cadena se basa en la especializacion,
pero para reducir la monotonia se podrian implementar cambios entre los
distintos puestos que, ademas de evitar la repeticion de la misma tarea, obligue
a los trabajadores a aprender nuevos métodos y procedimientos.

El factor interés por el trabajador y compensacion se sitia muy cerca del
percentil de riesgo moderado. Los encuestados sefialan que la informacién sobre
la promocién no es la adecuada. Mejorar este aspecto, definiendo claramente
los requisitos y posibilidades de promocion, ayudaria a que los trabajadores
sientan que la empresa se preocupa por ellos.

Los datos que nos ofrece el método F-PSICO nos indican que en el resto
de factores la situacion es adecuada.

El tiempo de trabajo en este tipo de empleos esta claramente establecido,
turnos de 8 horas con jornada rotativa. Los trabajadores tienen claro el tiempo
de trabajo y de descanso.

En el método de produccion en cadena los puestos tienen que
encontrarse claramente definidos. Esto lo podemos observar en los datos
arrojados por el método, los trabajadores no tienen problemas para identificar
sus funciones y responsabilidades ni presiones de tiempo excesivas. El nivel de
esfuerzo de atencion que tienen que realizar tampoco resulta muy elevado ya
gue, al estar las tareas bien definidas, no tienen que interrumpir su trabajo o
atender a distintos cometidos al mismo tiempo.

En cuanto a las demandas psicolégicas no presentan niveles de riesgo.
El trabajo no presenta exigencias psicolégicas o emocionales elevadas.

Por ultimo, el factor de relaciones y apoyo social se sita en el percentil
adecuado. Si bien es cierto que un pequefo porcentaje se encuentra en situacion
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de riesgo elevado y muy elevado. Clarificar y definir la gestion que hace la
empresa de las situaciones de conflicto podria ayudar a reducir estos
porcentajes.
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CONCLUSIONES FINALES

Los riesgos psicosociales se han convertido en unos de los principales
riesgos laborales en las actuales formas de organizacion del trabajo.

A lo largo del trabajo hemos podido constatar que los riesgos
psicosociales pueden tener consecuencias negativas para la salud de los
trabajadores. Las caracteristicas de estos riesgos son muy diferentes a las del
resto de riesgos laborales pero unas condiciones de trabajo inadecuadas o una
mala organizacién del mismo pueden tener consecuencias para la salud igual de
negativas.

Debido a las particularidades que tienen los riesgos psicosociales resulta
complicado compararlos con el resto de riesgos laborales. Al tratarse de riesgos
menos visibles y al depender también de las caracteristicas individuales de cada
persona su medicion resulta mas dificil, ya que una medicidbn mecanica y directa
resulta imposible.

Un tratamiento legal mas especifico que aborde estas caracteristicas
especiales obligaria a tener mas en cuenta los riesgos psicosociales. Quizas
seria posible equiparar los dafios derivados de los riesgos psicosociales a las
enfermedades profesionales, ya que al igual que ocurre con éstas, los dafos
derivados de los riesgos psicosociales aparecen de manera paulatina y se deben
a una exposicién continuada.

Las empresas en busca de aumentar su productividad tienden a
implementar medidas como pueden ser el aumento de la jornada laboral o la
reduccion de los descansos. Estas medidas, aunque pueda parecer que mejoran
la eficiencia de la empresa, aumentan la posibilidad de que aparezcan riesgos
psicosociales. Como ya hemos dicho a lo largo del trabajo, los riesgos
psicosociales no sélo tienen consecuencias en el individuo sino también en la
organizacién, afectando a los niveles de productividad y calidad, con
consecuencias econOmicas directas. Las bajas voluntarias y el absentismo
obligan a la empresa a contratar y formar a nuevos trabajadores, lo que también
supone un coste econémico.

Es importante destacar la relacién directa que existe entre los riesgos
psicosociales y la siniestralidad laboral. Cualquiera de las situaciones que hemos
ido tratando contribuyen a la creaciéon de un contexto laboral idoneo para la
produccion de accidentes. Resulta evidente como la fatiga, el estrés, la carga de
trabajo o la violencia laboral pueden influir en la generacion de un siniestro
laboral.

Por lo tanto, que las empresas se preocupen por la calidad de vida en el
trabajo, intentando evitar o reducir al minimo los factores de riesgo psicosocial,
repercute directamente en los beneficios que pueda tener la empresa.

Por ultimo, hemos visto la importancia de las evaluaciones de riesgos
psicosociales. Empleando el método F-PSICO en una muestra de operarios en
cadenas de montaje hemos podido constatar que los riesgos psicosociales estan
presentes en todo tipo de trabajos, aunque sea en el sector terciario o en
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aguellos oficios que impliquen el trato con personas donde prevalezcan mas.
Una evaluacion no solo sirve para determinar los factores de riesgo psicosocial
y poder implementar medidas, sino que también son una herramienta que nos
puede ayudar a detectar problemas en la propia organizacion y poder desarrollar
asi una mejor gestion de la misma.
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ANEXO |

Encuesta método F-PSICO
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MINISTERIO @INSTITUTONACIONAL CUESTIONARIO DE EVALUACION

DETRABAJO DE SEGURIDAD E HIGIENE

E INMIGRACION ENELTRABAIO 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 informacién que se obtenga sea Util es necesario
gue 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.




MINISTERIO
DETRABAJO
E INMIGRACION

INSTITUTO NACIONAL
DE SEGURIDAD E HIGIENE
EN ELTRABAJO

©

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

1. ¢Trabajas los sdbados?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

2. ¢Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

3. ¢Tienes la posibilidad de tomar dias u horas lib

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de de
consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

¢ Tu horario laboral te permite compaginar tu tie
entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

¢,Puedes decidir cuando realizar las pausas regla

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

Durante la jornada de trabajo y fuera de las pau
hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

res para atender

¢,Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiem

B WODN P

A WODN P

asuntos de tipo personal?

A W DN PR

po del horario habitual, hacer horas extra o

AW N R

scanso en el transcurso de una semana (7 dias

AW DN R

mpo libre (vacaciones, dias libres, horarios de

A W DN R

mentarias (pausa para comida o bocadillo)?

A W DN P

sas reglamentarias, ¢ puedes detener tu trabajo o

A W DN B




¥ MINISTERIO
& DETRABAIO
E INMIGRACION

INSTITUTO NACIONAL
n DE SEGURIDAD E HIGIENE
EN ELTRABAJO

PN -0e

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo |

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

10. ¢Puedes tomar decisiones relativas a:

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)

La distribucién de tareas a lo largo de tu
jornada

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

Cbomo 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 resolucion de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo

La distribucién de los turnos rotativos

]

| ) No trabajo en turnos rotativos

11. Qué nivel de participacién tienes en los siguie

Puedo
decidir

Introduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
productos o servicios

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

Contratacién o incorporacion de nuevos
empleados

Elaboracion de las normas de trabajo

argo de la jornada laboral?

B WODN P

siempre o0
a menudo a veces

casi siempre

Juddddod-
Judddduds
Juddddog-

ntes aspectos de tu trabajo:

Se me
consulta

Solo recibo
informacién

Juudotbg -
Juodoug -
Juodoug -

nunca o casi
nunca

Juddddogd-

Ninguna
participacion

Juudotg -



DETRABAJO DE SEGURIDAD E HIGIENE

MINISTERIO 0O INSTITUTO NACIONAL CUESTIONARIO DE EVALUACION
E INMIGRACION ENELTRABAJO DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12. (,Como valoras la supervision que tu jefe inmedi  ato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu
trabajo?

no
interviene insuficiente adecuada excesiva

El método para realizar el trabajo
La planificacion del trabajo

El ritmo de trabajo

LU -
LU -
NN
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La calidad del trabajo realizado

13. (,Como valoras el grado de informacién que te pr  oporciona la empresa sobre los siguientes
aspectos?

no hay . - es
. - insuficiente
informacion adecuada

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de
promocion

oo -
o
o e

La situaciéon de la empresa en el mercado

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

muy clara clara poco clara nada clara

Lo que debes hacer (funciones , competencias y
atribuciones)

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

La cantidad de trabajo que se espera que
hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realizar el trabajo

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

Juoouy -
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15. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes  situaciones en tu trabajo

siempre o
. nunca o
casi a menudo a veces .
. casi nunca
siempre
1 2 3 4

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

Para ejecutar algunas tareas tienes que
saltarte los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional...

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

U ud
Il

Se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas que no entran dentro de tus funciones y
que deberian llevar a cabo otros trabajadores

i
I
i
I

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o co  mplicado 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

oy -
Juu -
oo -
oo e
oy

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

buenas 1
regulares 2
malas 3
no tengo comparieros 4
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:
raras con constante q
. no existen
frecuencia mente

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

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

Las situaciones de acoso sexual

10 00-3
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflictoi  nterpersonal entre trabajadores:

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 1
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar
una solucion al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 3
no lo sé 4
20. En tu entorno laboral ¢te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religidn, raza,
formacion, categoria.....)
siempre o casi siempre 1
a menudo 2
aveces 3
nunca 4

21. ¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes m  antener una exclusiva atencién 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
aveces
nunca o casi nunca

A WODN PP

22. En general, ¢cémo consideras la atencién que de  bes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja

muy baja

a b WN P

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

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W DN P

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

AW N B

25. ¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de  trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

A WODN PP
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26. En general, la cantidad de trabajo que tienes

excesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

28. El trabajo que realizas, ¢te resulta complicado

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

29. ¢En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas
ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

30. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

31. En el caso de que existan interrupciones, ¢ alte

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

32. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser ir

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

es:
1
2
3
4
5
1
2
3
4
o dificil?
1
2
3
4

tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo

A WODN P

que estas haciendo para realizar otra no prevista

A WODN P

ran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

A WOWDN

regular e imprevisible?

A W DN P

(o]



[l L tnsteRo @msvwwmaom CUESTIONARIO DE EVALUACION

JO DE SEGURIDAD E HIGIENE
|||| E INMIGRACION

ENELTRABAJO DE RIESGOS PSICOSOCIALES

33. En qué medida tu trabajo requiere:

siempre o
; nunca o
casi a menudo a veces :
. casi nunca
siempre

Aprender cosas 0 métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas gue no
estan empleadas en tu trabajo (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes, etc.)

L UUdUL -
IRERRAEE
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34. En tu trabajo ¢con qué frecuencia tienes que oc  ultar tus emociones y sentimientos ante...?

siempre o
. 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.)

IniE
IniE
InEEE
IniiiE
IRk

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢estas expue  sto a situaciones que te afectan emocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W DN P

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢con qué fre cuencia 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

aveces

nunca o casi nunca

A W N P

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

no
a veces
bastante
mucho

A WDN P
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38. En general ¢ consideras que las tareas que reali

mucho
bastante
poco
nada

39. ¢ Cdmo contribuye tu trabajo en el conjunto de |

no es muy importante
es importante

es muy importante
no lo sé

40. En general, ¢ estéa tu trabajo reconocido y aprec

siempre o
casi
siempre

Tus superiores

Tus compafieros de trabajo

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

Judg -
Judg-
Judg -
Judg -
Judg -

Tu familia y tus amistades

41. ¢ Te facilita la empresa el desarrollo profesion

adecuadamente

regular

insuficientemente

no existe posibilidad de desarrollo profesional

42. ¢ Como definirias la formacién que se imparte o

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerz

proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

44,
recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho

Considerando los deberes y responsabilidades de

zas tienen sentido?:

A WODN PP

a empresa u organizacion?

A WODN PP

iado por...?

nunca o

X no tengo,
casi nunca

a menudo
no trato

aveces

al (promocion, plan de carrera,...)?

A WODN P

se facilita desde tu empresa?

A WDN P

0 que haces y las recompensas que la empresa te

A W DN P

tu trabajo ¢ estas satisfecho con el salario que

A WDN P




