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RESUMEN

Este Trabajo Fin de Master (TFM) analiza los riesgos psicosociales asociados al puesto de
moderador de contenidos digitales, una ocupacion emergente marcada por la virtualidad, la
exposicién emocional y la fragmentacion organizativa. Ante la escasez de datos reales, se
disend un entorno simulado riguroso mediante inteligencia artificial generativa (IAG), que
permitié aplicar los instrumentos FPSICO 4.1 y GHQ-12 a una muestra ficticia de 30 perfiles,
estructurados con coherencia interna. La investigacion identifica factores criticos como la
supervision deficiente, el bajo apoyo social y la ambigiedad de rol, asociados a sintomas
como insomnio, inutiidad o anhedonia. La triangulacion metodolégica cualitativo-
cuantitativa evidencia un patrén de riesgo emocional vinculado directamente al deterioro
organizativo, y demuestra que la evaluacion psicosocial puede adaptarse eficazmente a
sectores digitales mediante modelos hibridos. El trabajo propone una via metodolégica
practicable y replicable para anticipar riesgos en entornos laborales de dificil acceso, y
formula recomendaciones preventivas centradas en el bienestar emocional del trabajador.

Palabras clave: riesgos psicosociales, moderacion de contenidos, salud laboral digital,
FPSICO 4.1, GHQ-12, simulacién

ABSTRACT

This Master's Thesis examines the psychosocial risks associated with the role of digital
content moderator, a newly emerging occupation shaped by virtuality, emotional exposure,
and organizational fragmentation. Due to limited access to real-world data, a structured
simulated environment was created using artificial intelligence, allowing the application of
FPSICO 4.1 and GHQ-12 to a fictitious yet coherent sample of 30 profiles. The study
identifies critical risk factors such as poor supervision, low social support, and role ambiguity,
strongly linked to symptoms like insomnia, uselessness, and anhedonia. The qualitative-
quantitative triangulation confirms a multidimensional risk pattern where organizational
dysfunction directly contributes to emotional distress. This research proposes a viable and
replicable methodological path for anticipating occupational risks in hard-to-reach sectors,
and offers preventive recommendations focused on emotional well-being in digital work
environments.

Keywords: psychosocial risks, content moderation, digital occupational health, FPSICO
4.1, GHQ-12, simulation
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1. INTRODUCCION

El presente TFM se origina motivado por la creciente preocupacion por el impacto
psicosocial en los trabajadores en entornos digitales, en especial aquellos caracterizados
por una fuerte exposicion a contenidos nocivos. La figura del moderador de contenidos,
surgida del auge de las plataformas de redes sociales y servicios digitales, representa una
de las ocupaciones contemporaneas mas vulnerables a este tipo de riesgos. Frente a ello,
este estudio busca aplicar herramientas validadas para identificar y analizar estos factores,
con el objetivo de contribuir tanto a la prevencion de dafios como al disefio de
intervenciones desde la perspectiva de la prevencién de riesgos laborales.

El moderador de contenidos es el profesional encargado, en las plataformas digitales, de
revisar, filtrar y eliminar publicaciones que infringen normativas internas o legales, lo que
incluye imagenes violentas, discursos de odio, contenido sexual explicito, autolesiones,
entre otros. Esta tarea, intensiva en exposicién emocional, se desarrolla muchas veces en
condiciones de baja autonomia, ritmo elevado y supervision continua. Tal como recogen
estudios recientes’ este perfil profesional presenta riesgos especificos relacionados con el
agotamiento emocional, el estrés postraumatico secundario y el sindrome de burnout.

La pertinencia de esta investigacion se sustenta en multiples dimensiones convergentes.
En primer lugar, desde el plano juridico, comienzan a consolidarse precedentes que
reconocen la afectacion psiquica de los moderadores de contenidos como consecuencia
directa de su actividad laboral. Este tipo de iniciativas judiciales contribuyen a visibilizar una
problematica histéricamente invisibilizada, reforzando la urgencia de su abordaje desde el
ambito preventivo.

En efecto, conforme a la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y el Real Decreto
39/1997, de los Servicios de Prevencion, las empresas tienen la obligacion legal de
identificar, evaluar y mitigar los riesgos entre ellos los psicosociales, sin distincion del sector
productivo o del canal en el que se ejerza la actividad. Esto exige desarrollar instrumentos
de analisis especificos para ocupaciones emergentes, como la moderacién de contenidos
digitales, en las que el riesgo no siempre se manifiesta de forma visible ni convencional.

Desde una perspectiva académica, este trabajo contribuye a cubrir un vacio aun poco
explorado en la literatura cientifica en lengua espanola. La escasa atencidn investigadora
dedicada a los efectos psicosociales del trabajo digitalizado, especialmente en tareas
invisibles como la moderacién algoritmica, otorga al presente estudio un caracter pionero y
una utilidad proyectiva tanto en el campo preventivo como en el organizacional.

Para facilitar la comprension terminoldgica, se incluye un glosario de conceptos clave al
final del trabajo (capitulo 12) debidamente referenciados a través de numeracion romana
correlativa.

1 Miré, M. T. . (2024). Sindrome de burnout de moderador de contenidos en linea como accidente
de trabajo. Revista de Trabajo y Seguridad Social, (472), 172-180 y Vicente-Herrero et al., 2014






2. JUSTIFICACION Y OBJETIVOS

2.1. Justificacién cientifica, social y normativa del estudio

El analisis de los riesgos psicosociales asociados al puesto de moderador de contenidos
responde a una triple necesidad: cientifica, social y normativa. Desde la vision cientifica, se
constata una escasez de investigaciones sistematicas que aborden el impacto psicosocial
de esta profesion emergente, a pesar del notable auge de su demanda y del reconocimiento
creciente de sus efectos en la salud mental. A ello se suman recientes sentencias judiciales,
como la dictada por el Juzgado de lo Social n.° 28 de Barcelona?, que reconocen la
existencia de patologias derivadas de esta labor como accidente laboral segun recogen
estudios recientes® ademas de la reciente querella presentada en junio de 2025 por 29
moderadores de contenidos de Meta en Barcelona*.

En el ambito social, diversos informes y medios especializados han visibilizado la
experiencia de los moderadores de contenido como una labor emocionalmente exigente',
caracterizada por la exposicion reiterada a violencia, abuso y contenidos perturbadores.
Esta exposicion continuada, sin mecanismos adecuados de proteccién o recuperacion,
puede generar consecuencias como el estrés postraumatico secundario’, el sindrome de
burnout o estados de hipervigilancia'" y desvinculacion afectiva”, fenédmenos ampliamente
descritos en la literatura clinica®.

Desde una perspectiva legal y preventiva, la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, en su articulo 16, impone a los empresarios la obligacion de evaluar todos los
riesgos del puesto de trabajo, incluidos aquellos de caracter psicosocial. Esta obligacion se
refuerza a través del Real Decreto 39/1997 (Reglamento de los Servicios de Prevencion),
qgue reconoce expresamente la necesidad de evaluar y controlar los factores psicosociales
mediante técnicas validadas y criterios objetivos.

En definitiva, la eleccién de este objeto de estudio responde al vacio empirico existente, a
la urgencia social de visibilizar condiciones de trabajo precarias en lo emocional y al
imperativo normativo de implementar una prevencion eficaz e integral.

2.2. Marco normativo aplicable.
El marco legal de referencia para esta evaluacion esta constituido principalmente por:

Ley 31/1995, de Prevenciéon de Riesgos Laborales, que en su articulo 14 reconoce el
derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud.

Real Decreto 39/1997, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion, que establece los criterios para la evaluacion de riesgos psicosociales.

2 JUZGADO DE LO SOCIAL N.o 28 DE BARCELONA Sentencia 13/2024 de 12 de enero, n.d.

3 Mir6, M. T. I. (2024). Sindrome de burnout de moderador de contenidos en linea como accidente
de trabajo. Revista de Trabajo y Seguridad Social, (472), 172-180 y La Justicia Espafiola Reconoce
Los Problemas de Salud Mental Causados a Un Moderador de Facebook Por Su Trabajo, 2024

4 29 Moderadores de Contenido de Facebook En Barcelona Presentan Una Querella Criminal Contra
Meta | Tecnologia | EL PAIS, n.d.

5 Vicente-Herrero et al., 2014 y Kessler et al., 2018.



Directrices de la OIT y de la OMS® sobre salud mental en el trabajo, que insisten en la
necesidad de adaptar las herramientas preventivas a nuevas formas de empleo digital.

Jurisprudencia emergente’, que reconoce judicialmente la afectacion psiquica derivada
de la exposicion a contenidos violentos como accidente laboral.

2.3. Objetivo general del TFM

Evaluar los principales riesgos psicosociales asociados al puesto de moderador de
contenidos, mediante la aplicacion combinada de dos instrumentos validados: FPSICO
4.18, para el analisis de condiciones organizativas, y GHQ-12° para la deteccién de
malestar psicoldgico.

2.4. Objetivos especificos

Identificar los factores psicosociales de riesgo presentes en el entorno laboral del
moderador de contenidos, segun las dimensiones establecidas en el FPSICO.
Detectar posibles indicios de malestar psicolégico a través de los resultados del
cuestionario GHQ-12.

Contrastar ambos instrumentos para obtener una visién holistica sobre las
condiciones de salud mental en este puesto, concretamente este estudio ha seguido
una estrategia metodologica de triangulacion intramétodo desarrollada en detalle en
el apartado 5.5.

Interpretar los hallazgos en relacién con la normativa vigente y con estudios previos
en el ambito del trabajo digital.

Proponer medidas preventivas especificas para la mejora del entorno laboral de los
moderadores de contenido.

6 WHO Guidelines on Mental Health at Work, n.d.

7 JUZGADO DE LO SOCIAL N.o 28 DE BARCELONA Sentencia 13/2024 de 12 de enero 2024., n.d.
8 FPSICO 4.1. Método de Evaluacién de Factores Psicosociales. Manual Técnico y de Uso de La
Aplicacion Informatica, n.d.

9 En el presente estudio se ha utilizado la version validada para poblacion espafiola por (Sanchez
Lépez & Dresch, 2008)



3. ALCANCE Y LIMITACIONES

El presente estudio se inscribe dentro del marco de la evaluacion de riesgos psicosociales
desde una perspectiva técnica, aplicada y preventiva. Se parte de la definicion establecida
por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), que considera los
factores psicosociales como: “aquellas condiciones organizativas, del contenido del trabajo
o del entorno relacional que pueden afectar la salud fisica, mental o social de los
trabajadores”®

Metodolégicamente, este estudio adopta un diseio exploratorio, descriptivo y de corte
transversal, orientado al analisis de los riesgos psicosociales asociados al trabajo de
moderacién de contenidos digitales. En una primera fase, se disefid un cuestionario
compuesto por los instrumentos FPSICO 4.1 y GHQ-12, que fue difundido entre
profesionales en activo del sector con el objetivo de realizar una recogida de datos empirica
directa. No obstante, la escasa participacion y las dificultades de acceso a una muestra
suficiente y representativa —derivadas del caracter transnacional, la precariedad
contractual y la invisibilidad del colectivo— hicieron inviable la implementacion de un estudio
de campo con garantias logisticas y analiticas.

Ante este escenario, se optd por la construccion de un entorno simulado
metodolégicamente controlado, sustentado en la recreacion de perfiles laborales
verosimiles mediante herramientas de IAG: ChatGPT (OpenAl), Copilot (Microsoft) y
Gemini (Google)'. Las respuestas simuladas fueron elaboradas a partir de fuentes
documentales y testimoniales previamente analizadas, y configuradas para mantener la
coherencia con los patrones de respuesta descritos en la literatura cientifica especializada
en riesgos psicosociales en entornos digitales. Cabe subrayar que la bibliografia utilizada
para alimentar los modelos de simulacién no ha sido empleada en fases posteriores de
analisis ni en la interpretacion directa de resultados, garantizando asi su independencia
conceptual respecto al analisis empirico. Por lo tanto, este enfoque ha permitido mantener,
en la medida de lo posible, la fidelidad tedrica del analisis, asegurando al mismo tiempo la
viabilidad técnica del estudio planteado para el desarrollo del TFM. Esta estrategia,
disefiada para resolver las dificultades de acceso directo al colectivo profesional objeto de
estudio, se expondra con mayor detalle en el epigrafe 5, donde se justifica la construccién
del entorno simulado de evaluaciéon y se describen los procedimientos utilizados para
preservar la coherencia entre el marco teorico, los instrumentos aplicados y el disefio
analitico adoptado.

Dado el caracter simulado del entorno de trabajo, los resultados obtenidos no pueden
extrapolarse directamente a contextos reales sin precaucion critica. Si bien el disefo
incorpora elementos basados en casos documentados, articulos divulgativos y entrevistas,

10Cita extraida de: Técnicas De Prevencion & Bilbao, n.d.

1 Para el disefio del entorno simulado de evaluacién se opté por el uso combinado de herramientas
de IAG como ChatGPT (OpenAl), Copilot (Microsoft) y Gemini (Google), en tanto que representan
soluciones avanzadas, ampliamente accesibles y con capacidad multilingle, lo que ha permitido
generar perfiles verosimiles, consistentes y coherentes con el marco tedrico establecido. Estas
plataformas han sido seleccionadas frente a otras alternativas debido a su versatilidad en la
generacion de lenguaje natural, su capacidad para mantener coherencia semantica entre multiples
items y su adaptaciéon a entornos profesionales especificos. Ademas, su fiabilidad ha sido
contrastada en contextos académicos y cientificos, siendo integradas con precauciéon metodolégica
y bajo criterios técnicos acordes con los objetivos del estudio.
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la simulacion no puede captar la variabilidad emocional, biografica y cultural que caracteriza
a los trabajadores reales. Por ello, otra limitacion relevante es la imposibilidad de validar
empiricamente las respuestas simuladas con reacciones emocionales auténticas, por lo
tanto, los niveles de afectacion deben entenderse como proyecciones potenciales y no
como diagndsticos clinicos.

3.1. Medios humanos y IAG

o La autora del TFM, responsable del disefio del cuestionario, difusion, ejecucion de
la simulacién con herramientas IAG, analisis y redaccién del estudio.

e La tutora académica, encargada de la supervision metodologica del proyecto.

¢ Profesor adjunto especialista en ergonomia, cuya colaboracion fue esencial para la
validacién del entorno simulado con enfoque didactico, asi como para la supervision
critica del planteamiento metodoldgico. Su participacion permitio garantizar la
coherencia técnica del estudio, aportando observaciones clave sobre los limites y
posibilidades del uso de modelos generativos en contextos de evaluacion
preventiva.

e Soporte técnico de tres IAG, como herramienta para la construccion de respuestas
verosimiles: ChatGPT (OpenAl), Copilot (Microsoft) y Gemini (Google).

3.2. Medios materiales

e Cuestionario sobre riesgos psicosociales FPSICO elaborado por el INSST que
consta de 44 preguntas relacionadas con los aspectos psicosociales y en las que se
evaluan distintas variables asociadas a la presencia o no de salud psicosocial en el
puesto de trabajo.

e Aplicacion informatica FPSICO 4.1 (INSST) para la evaluacion psicosocial. Este es
una aplicacién informatica en la que se registran los resultados obtenidos en el
cuestionario para generar una serie de resultados en distintos formatos, facilitando
asi su interpretacion.

e GHQ-12 (version validada en espafiol) en formato Excel para la codificacion
numérica de items compuesta por 12 items es una herramienta psicométrica de
cribado ampliamente utilizada en el ambito de la salud mental para detectar de forma
rapida y eficaz sintomas de malestar psicolégico en poblacién general y en
contextos laborales.

e Aplicacion de Google Forms para difusion anénima y digital del cuestionario del
entorno real.

e Microsoft Excel y entorno SPSS para el analisis de datos cuantitativos.

o Recursos bibliograficos especializados: manuales técnicos del INSST (NTP 443 y
926)'?, publicaciones cientificas y estudios previos del sector digital.

Este conjunto metodoldgico permite garantizar una aproximacion técnicamente valida a los
factores de riesgo psicosocial mas relevantes, respetando los principios de
proporcionalidad, ética investigadora y adaptabilidad contextual, claves en los estudios de
simulacioén con fines académicos.

2 Técnicas De Prevencion & Bilbao, n.d. y NTP 443: Factores Psicosociales: Metodologia de
Evaluacion, n.d.



4. MARCO TEORICO

4.1. El trabajo de moderacién de contenido: descripcion, tareas y exigencias.

Las personas trabajadoras encargadas de moderar contenidos son responsables de
analizar, filtrar y gestionar contenidos generados por usuarios en plataformas digitales,
redes sociales, servicios de mensajeria o sitios web interactivos. Esta labor implica revisar
publicaciones, imagenes, videos y comentarios, a menudo en tiempo real, evaluando su
adecuacion conforme a los criterios establecidos por las politicas internas de la plataforma
y la legislacion vigente. El analisis incluye la identificacion de expresiones ofensivas,
violentas o discriminatorias; el filtrado supone aplicar herramientas automaticas o
semiautomaticas para marcar contenido potencialmente sensible; y la gestion conlleva la
toma de decisiones sobre la eliminacion, restriccion, derivacion o reporte de dicho
contenido. Su funcién principal consiste en detectar y retirar publicaciones que
contravengan los términos de uso, inciten al odio, promuevan la violencia, atenten contra
los derechos humanos o resulten perturbadoras para otros usuarios, protegiendo asi la
integridad del espacio digital.

Esta labor se desarrolla habitualmente en entornos digitalizados, con una alta carga de
trabajo automatizada y procedimientos protocolizados™, lo que limita la creatividad o la
toma de decisiones individual. Aunque muchas empresas externalizan esta funcion a
terceros, los moderadores actuan como primera linea de defensa contra la toxicidad digital,
revisando miles de imagenes, videos o textos a diario, con plazos extremadamente
ajustados -los moderadores disponen de entre 30 segundos y 2 minutos para verificar la
infraccion y aplicar sancion (eliminacion, reportar, escalar), existe una excepcién en los
casos de suicidio que el plazo aumenta- y presion por indicadores de productividad.

Segun informes' las tareas especificas de un moderador de contenido suelen incluir:

¢ Clasificacion y etiquetado de contenido segun categorias sensibles (como violencia,
sexualidad, suicidio, abuso, explotacion infantil, discurso de odio y desnudos entre
otras): esta tarea constituye una de las fases mas criticas del proceso de
moderacion, ya que implica identificar de forma precisa la naturaleza del contenido
expuesto, determinar su nivel de gravedad y asignarle una etiqueta taxondmica
predefinida en funcion de los protocolos internos y de las directrices comunitarias

13 Esta labor se desarrolla habitualmente en entornos altamente digitalizados, caracterizados por una
elevada carga de trabajo automatizada y el seguimiento estricto de procedimientos protocolizados.
Dichos protocolos establecen criterios especificos de revisiéon —basados en los términos de servicio
de cada plataforma y en normativas internacionales sobre contenidos sensibles— y definen
secuencias operativas que deben seguir las personas trabajadoras moderadoras. El proceso suele
comenzar con la asignacion automatizada de fragmentos de contenido (textos, imagenes, videos) a
través de sistemas algoritmicos, que priorizan segun indicadores de riesgo. A continuacion, el
moderador o la moderadora debe verificar manualmente si el contenido infringe las normas
comunitarias mediante el uso de guias internas, taxonomias de infracciéon y herramientas de
marcado. Finalmente, debe aplicar una decision codificada (eliminar, archivar, escalar a supervision
o0 mantener), registrando cada accién en sistemas de trazabilidad digital, todo ello bajo presion de
tiempo y estédndares de productividad cuantificados.

14 Qué Hace Un Moderador de Contenidos o Content Moderator? | UNIR, n.d.-a , Spence et al.,
2023 y Steiger et al., 2021
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de la plataforma. El etiquetado no solo determina la accién inmediata sobre el
contenido (retirada, limitacion, derivacion), sino que también influye en el
entrenamiento de sistemas algoritmicos, en la elaboracién de informes y en las
decisiones legales o comerciales que puedan derivarse. Las etiquetas deben ser
aplicadas con rapidez, en un entorno de alta presién, donde los moderadores o
moderadoras disponen habitualmente de entre 30 segundos y 2 minutos por pieza
de contenido, en funcién de su complejidad y del nivel de riesgo. Esta labor exige
una exposicion continua a material potencialmente perturbador y demanda un
equilibrio constante entre criterios objetivos, valoraciones contextuales y ritmos de
productividad cuantificados mediante indicadores internos.

e Aplicacién de politicas comunitarias en base a decisiones de revision rapida.

e Redaccioén de informes de incidente o escalado de casos dudosos.

o Evaluacién repetitiva de material grafico o textual de alto impacto emocional.

Con exigencias laborales que suelen desarrollarse en turnos prolongados, interaccion
minima o nula con otros trabajadores, en entornos altamente individualizados, bajo
vigilancia digital constante y con escasa posibilidad de recuperacion emocional entre tareas.
A ello se suma la ambigiedad normativa respecto al estatus profesional de estos
trabajadores: en muchos casos, no se les reconoce como empleados internos de la
plataforma que modera, lo que dificulta su acceso a servicios preventivos y a garantias
legales estables™.

Las condiciones descritas configuran un entorno especialmente vulnerable desde el punto
de vista psicosocial: elevada carga emocional’, baja autonomia“, escaso reconocimiento“’,
exposicion a trauma vicario -impacto emocional negativo que sufre una persona al estar
expuesta de manera continuada al sufrimiento, dolor o experiencias traumaticas de otras
personas, aungue no las haya vivido en primera persona- y una creciente disociacion""
entre el contenido gestionado y el apoyo recibido. Esta configuracion sustenta la necesidad
de evaluar de forma sistematica sus condiciones laborales, tanto desde un enfoque
organizativo (FPSICO) como desde una perspectiva de salud mental (GHQ-12).

4.2. Factores psicosociales: conceptualizacién y evolucién normativa.

Los factores psicosociales son condiciones del entorno laboral que afectan a la salud
mental, al bienestar emocional y al funcionamiento social del trabajador. De acuerdo con la
definicion operativa adoptada por el INSST, estos factores se derivan de la organizacién del
trabajo, el contenido del puesto y la realizacion de la tarea, y pueden convertirse en riesgos
psicosociales cuando su gestion inadecuada origina consecuencias adversas para la
salud’®.

Histéricamente, el interés por esta dimension ha evolucionado desde enfoques clinico-
individuales hacia perspectivas organizacionales y estructurales. En Europa, la Agencia

5 Salvados | ATRESPLAYER TV, n.d. y Un Juez Considera Como Accidente Laboral El
Trastorno Mental de Un Moderador de Contenidos — Abogacia Espafriola, n.d.

16 NTP 443: Factores Psicosociales: Metodologia de Evaluacion, n.d.; Técnicas de Prevencion &
Bilbao, n.d.



Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo ha promovido directrices especificas
sobre la gestion de estos riesgos, instando a su integracion en la evaluacién de riesgos del
sistema preventivo de cada organizacion™’.

A nivel normativo, en Espafia, la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales y su
desarrollo reglamentario en el RD 39/1997 reconocen explicitamente la necesidad de
evaluar y controlar los riesgos psicosociales. Asi mismo, organismos internacionales como
la OIT y la OMS han subrayado que el deterioro psicosocial en el trabajo constituye una
amenaza global para la salud publica y los derechos laborales .

La evidencia acumulada confirma que los entornos laborales caracterizados por una
elevada carga de trabajo, baja autonomia, falta de reconocimiento’™, ambigiiedad de rol* o
conflictos interpersonales® estan asociados con trastornos del suefio*, ansiedad
depresion*V, agotamiento*' y otras formas de malestar psicoldgico.

4.3. Panorama psicosocial en el entorno laboral europeo y espariol.

Diversos organismos publicos, tanto a nivel europeo como nacional, han alertado sobre la
presencia persistente y creciente de riesgos psicosociales en el mundo del trabajo,
especialmente en sectores caracterizados por alta presién productiva, exposiciéon
emocional, y organizacion digitalizada del trabajo.

En el ambito europeo, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-
OSHA), a través del informe OSH Pulse 2022, sefala que el 27 % de los trabajadores
europeos afirma experimentar sintomas de estrés, ansiedad o depresion directamente
relacionados con su actividad laboral. Ademas, mas del 30 % declara no contar con apoyo
suficiente por parte de sus superiores o compafieros para gestionar dicha carga
emocional .

En el contexto espaniol, la VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo elaborada por
el INSST (2023)?° refuerzan esta preocupacion. Entre los principales indicadores destacan:

e EI 28 % de los encuestados refiere una actividad mental exigente durante la jornada
laboral.

e Un 32 % afirma sentirse estresado frecuentemente en el trabajo.

e EI 25 % manifiesta insatisfaccion con sus condiciones laborales, siendo mas elevada
en entornos con tareas repetitivas o emocionalmente intensas.

o EI 15 % senala conflictos interpersonales o tensiones jerarquicas como parte habi-
tual de su experiencia laboral.

e Hasta un 24 % admite el uso de ansioliticos, hipnéticos o psicofarmacos como
estrategia para afrontar el estrés asociado al trabajo

Estos datos reflejan una interaccion estructural entre la organizacion del trabajo y la salud
mental de los trabajadores, con un impacto especialmente acentuado en profesiones

17 New OSHA Fact Sheet Outlines Workplace Mental Health Concerns | AIHA, n.d.

8 WHO Guidelines on Mental Health at Work, n.d.

19 Eurobarémetro Flash Seguridad y Salud Ocupacionales Postpandémicas En Los Centros de
Trabajo, n.d.

20 Salud mental y trabajo Autor: Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo



invisibilizadas, con alta exposicién emocional, como la de moderador de contenidos
digitales.

A esta evidencia estadistica se suman ya pronunciamientos juridicos recientes que
reconocen esta problematica. En particular, la Sentencia 13/2024 del Juzgado de lo Social
n.° 28 de Barcelona?' constituye un precedente relevante al calificar la afectacion
psicolégica derivada del trabajo de moderacion de contenidos como accidente laboral,
reconociendo asi la relacién causal directa entre las condiciones laborales y el deterioro
emocional del trabajador.

Este marco se ha visto reforzado por la querella criminal interpuesta en junio de 2025 por
29 moderadores de contenido de Meta en Barcelona, quienes han denunciado
publicamente a la empresa por los efectos devastadores que sus condiciones de trabajo
han tenido sobre su salud mental??. Este caso pone de relieve no solo la magnitud del
problema, sino también su creciente visibilidad publica, juridica y social.

En conjunto, tanto las encuestas oficiales como las decisiones judiciales recientes y las
acciones legales en curso apuntan a una redefiniciéon urgente del concepto de riesgo
psicosocial, que debe adaptarse a los desafios emergentes de un trabajo que, aunque
digital y deslocalizado, no esta exento de carga emocional®™ ni de consecuencias sobre la
salud. En este contexto, resulta imprescindible llevar a cabo una evaluacion especifica del
colectivo de personas moderadoras de contenido, que permita identificar con precisién los
factores de riesgo presentes en su actividad y proponer medidas preventivas ajustadas a
las particularidades de este entorno laboral digital.

A partir del analisis de los informes institucionales mencionados y de la literatura cientifica
reciente sobre salud mental en entornos digitales, podrian identificarse como especialmente
relevantes en el puesto analizado de moderacion de contenidos los siguientes riesgos
psicosociales estructurales, ampliamente documentados en el ambito académico:

e Altas demandas cognitivas y emocionales: la exposicion sostenida a contenido
violento, discriminatorio o sexualmente explicito supone una exigencia cognitiva
extrema y un impacto emocional acumulativo®™' que puede derivar en fatiga por
compasion™ii anestesia emocional®™ o desgaste psiquico™ 2. Estas tareas
requieren toma de decisiones rapida y repetitiva, frecuentemente bajo presion de
tiempos y métricas cuantificables.

o Estrés laboral crénico: el trabajo de moderacion suele estar estructurado mediante
sistemas algoritmicos de control del rendimiento™, con escasas pausas, objetivos
productivos estrictos y retroalimentacion limitada®, lo que genera condiciones
ideales para el desarrollo de estrés cronico™ y trastornos psicosomaticos™V 24,

e Insatisfaccion laboral estructural: la baja autonomia, la repeticion mecanica de
tareas, la falta de variedad y la percepcién de inutilidad social del trabajo
incrementan el riesgo de desmotivacion®™ y distanciamiento emocional?. La

21 JUZGADO DE LO SOCIAL N.o 28 DE BARCELONA Sentencia 13/2024 de 12 de enero, n.d.

22 29 Moderadores de Contenido de Facebook En Barcelona Presentan Una Querella Criminal Contra
Meta | Tecnologia | EL PAIS, n.d.

28 Roberts, 2019 The Lasting Effects Of Moderating YouTube Content | Texas Standard, n.d.
Ruckenstein & Granroth, 2020.

24 Zayid et al., 2024

25 Casilli, n.d.
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despersonalizacion de la tarea™", unida a la invisibilidad del rol™i, limita el sentido
de proposito profesional®™ii,

e Conflictos relacionales e invisibilizacién del rol: el aislamiento funcional,®* la
supervision automatizada®* y la ausencia de espacios para el reconocimiento o el
intercambio emocional™ con compafrieros o superiores conducen a sentimientos de
abandono organizativo®™, una forma de riesgo relacional creciente en entornos
digitalizados?®.

¢ Dificultad de desconexién y tecnoestrés: la organizacion asincronica del trabajo, la
disponibilidad permanente y la vigilancia algoritmica dificultan la separacién efectiva
entre vida laboral y personal, favoreciendo fendmenos como la hiperconectividad, la
ansiedad digital o la fatiga por alerta continuaii 27,

Estos factores configuran un perfil de riesgo elevado para la salud mental en profesiones
tecnolégicamente mediadas y emocionalmente intensas, como la de moderador de
contenidos, donde el trabajo invisible genera consecuencias visibles para la salud
psicosocial.

La identificacion y valoracion de estos factores ha sido tenida en cuenta en el disefio
metodolégico del presente trabajo, y su evaluacion se ha llevado a cabo a través de:

e El instrumento FPSICO 4.1, que permite valorar de forma estructurada nueve
dimensiones clave relacionadas con la organizacion y el entorno laboral.

e El cuestionario GHQ-12, que recoge la experiencia subjetiva del malestar
psicologico y los efectos potenciales de estos factores sobre la salud mental del
trabajador.

Ambos instrumentos, aplicados de forma complementaria, han permitido construir un
modelo interpretativo coherente con el estado actual del riesgo psicosocial en Europa y
Espafa, adaptado a un entorno profesional poco explorado como es la moderacién de
contenidos digitales.

4.4. Riesgos psicosociales emergentes en la era digital: burnout, tecnoestrés y trauma
secundario.

La transformacion digital del trabajo ha redefinido de forma estructural las condiciones
organizativas, intensificando las demandas cognitivas®™*", desdibujando los limites espacio-
temporales del trabajo y generando nuevas formas de exposicion psicosocial. Esta
reconfiguracion ha dado lugar a riesgos emergentes que, aunque inicialmente sutiles, estan
cobrando creciente visibilidad clinica y normativa en sectores como el de la moderacion de
contenidos digitales.

Uno de los conceptos clave en este escenario es el tecnoestrés, entendido como el conjunto
de respuestas psicolégicas disfuncionales derivadas del uso intensivo de tecnologias en el
trabajo. Segun la literatura especializada?, el tecnoestrés se manifiesta en distintas formas:

e Tecnoansiedad: tension o miedo ante el uso obligatorio de tecnologias complejas.
e Tecnoinvasion: percepcion de intromision digital en la vida personal.

26 Gray & Suri, 2019
27 Salanova et al., 2013; Srivastava et al., 2015; Tarafdar et al., 2019
28 Moreno Jiménez & Leon, n.d.
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e Tecnofatiga: agotamiento emocional y cognitivo tras una exposicion prolongada a
plataformas digitales.

o Tecnoinseguridad: sensacion de inestabilidad laboral frente al reemplazo por
sistemas automatizados o a errores bajo vigilancia algoritmica.

A este fendmeno se suma el sindrome de burnout, que, siguiendo la conceptualizacién de
Maslach & Jackson, 1981, incluye agotamiento emocional, despersonalizacién y baja
realizacion personal®. En el contexto digitalizado, estas dimensiones adquieren formas
especificas: la automatizacion de tareas, la exposicion continuada a contenido perturbador
y la ausencia de interaccién humana significativa favorecen una fatiga emocional crénica y
silenciosa. En el ambito juridico, este cuadro ya ha sido reconocido como accidente laboral,
tal y como recoge la Sentencia 13/2024 del Juzgado de lo Social n.° 28 de Barcelona?.

Otra dimension critica es el estrés postraumatico secundario o trauma vicario, que afecta a
quienes, sin haber vivido directamente una experiencia traumatica, procesan repetidamente
relatos, imagenes o escenas de sufrimiento. La literatura cientifica ha documentado que los
moderadores de contenido expuestos a material grafico de violencia o abuso pueden
desarrollar sintomas comparables al trastorno de estrés postraumatico (TEPT): insomnio,
hipervigilancia, disociacion emocional o evitacion cognitiva®*vi 30,

Este conjunto de alteraciones se ve reforzado por factores organizativos estructurales: la
falta de autonomia, la supervisién algoritmica, la invisibilizacién del rol y la presién por
objetivos cuantificables, conformando un ecosistema psicosocial de alta exigencia y bajo
soporte emocional®*ii,

Desde el punto de vista preventivo, la deteccion precoz de estas condiciones resulta crucial.
El método FPSICO 4.1 permite identificar factores organizativos de riesgo, mientras que el
GHQ-12 ofrece un sistema de cribado psicologico para detectar signos tempranos de
malestar emocional. La complementariedad metodologica entre ambos instrumentos
refuerza la capacidad diagndstica del presente estudio, aportando una mirada integrada y
adaptada a los riesgos especificos del trabajo digital contemporaneo.

4.5. Referentes empiricos y cientificos previos en profesiones digitales

La evaluacién de los riesgos psicosociales en entornos digitales ha cobrado relevancia en
los ultimos afos, especialmente a raiz del crecimiento del trabajo remoto, la automatizacion
de procesos y la intensificacién de tareas cognitivas en plataformas tecnoldgicas. Si bien
existe un cuerpo consolidado de literatura sobre factores psicosociales en sectores
tradicionales, los estudios aplicados al ambito digital siguen siendo incipientes,
fragmentarios y, en su mayoria, de origen anglosajon.

Diversos trabajos internacionales han puesto el foco en las consecuencias psicolégicas del
trabajo digital intensivo. En el ambito de la salud global®', en el marco de las encuestas
mundiales de salud mental®?, han documentado la creciente incidencia de trastornos de

29 JUZGADO DE LO SOCIAL N.o 28 DE BARCELONA Sentencia 13/2024 de 12 de e...</i>, n.d.-b
30 Kessler et al., 2018a; Vicente-Herrero et al., 2014

31 Alonso et al., 2019; Kessler et al., 2018a

32 World Mental Health Surveys
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ansiedad, depresion y estrés en trabajadores sometidos a entornos exigentes desde el
punto de vista cognitivo y emocional, donde se incluyen perfiles del ecosistema digital.

En el caso especifico de los moderadores de contenido, los estudios de Roberts, n.d,;
Scholarship@western & Roberts, 2016a han sido pioneros en denunciar la exposicién
sistematica a material traumatico como un riesgo laboral estructural, no como un fenémeno
incidental. Estos estudios, centrados en Estados Unidos y Filipinas, revelan que muchos
trabajadores de esta categoria sufren alteraciones del suefio, trastornos adaptativos y
sintomas compatibles con el trauma vicario, pero rara vez reciben atencién especializada o
compensacion psicologica.

En el contexto hispanohablante, la produccidon cientifica es aun muy escasa, aunque
comienzan a emerger trabajos relevantes. La reciente sentencia judicial en Espafia que
reconoce como accidente laboral el trastorno mental sufrido por un moderador de
Facebook?® ha motivado un incipiente interés académico y juridico por esta problematica3“.
También se han publicado informes divulgativos que vinculan la labor de moderacién con
condiciones de trabajo precarias, sobrecarga emocional y vacios preventivos.

Pese a su heterogeneidad, estos referentes coinciden en sefialar tres elementos criticos
comunes: alta intensidad emocional sin soporte psicoldgico estructurado™*'i, vulnerabilidad
organizativa por externalizacion o subcontratacion y desconocimiento institucional del
impacto psicosocial como riesgo profesional. Este panorama subraya la necesidad de
investigaciones como la presente, que apliquen métodos validados en entornos digitales, y
que integren el enfoque preventivo con la perspectiva clinica, con el objetivo de avanzar
hacia un modelo de trabajo tecnolégicamente eficiente pero también psicosocialmente
sostenible®®.

383 Un Juez Considera Como Accidente Laboral El Trastorno Mental de Un Moderador de Contenidos
— Abogacia Espafiola, n.d.

34 Mir6, M. T. I. (2024). Sindrome de burnout de moderador de contenidos en linea como accidente
de trabajo. Revista de Trabajo y Seguridad Social, (472), 172-180

35 ;Qué Hace Un Moderador de Contenidos o Content Moderator? | UNIR, n.d.-b
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5. METODOLOGIA

Antes de adoptar el disefio definitivo basado en un entorno simulado construido a través de
IAG, se exploraron diversas estrategias para obtener datos empiricos directamente del
colectivo profesional objeto de estudio. En una primera fase, se elaboré un cuestionario que
integraba los instrumentos FPSICO 4.1 y GHQ-12, adaptado al contexto especifico de la
moderacién de contenidos digitales. Este cuestionario fue distribuido inicialmente entre una
red interna y controlada, compuesta por aproximadamente cien profesionales en activo con
experiencia directa en plataformas tecnoldgicas.

A pesar de la adecuacion del formato y del canal de difusién —mediante Google Forms,
con garantia de anonimato (adjunto enlace® a cuestionario) —, Unicamente se obtuvieron
dos respuestas validas, lo que imposibilitaba cualquier analisis estadistico conforme a
criterios de validez, fiabilidad y generalizacion. Una posible explicacion para esta baja tasa
de participacion podria encontrarse en las clausulas contractuales de confidencialidad
habituales en el sector de la moderacion, que limitan la posibilidad de declarar informacion
sensible relativa al entorno laboral o a los contenidos tratados.

Ante esta limitacion, se valord la posibilidad de ampliar la muestra a través de canales
adicionales, como redes sociales profesionales, foros especializados o grupos cerrados en
plataformas colaborativas. No obstante, esta alternativa fue finalmente descartada por dos
motivos: en primer lugar, la imposibilidad de verificar que las respuestas provinieran
efectivamente del colectivo profesional de interés, lo que hubiera comprometido la validez
interna de los datos; en segundo lugar, el acceso a dichos grupos resulté infructuoso, al no
obtener respuesta por parte de los administradores ni de los potenciales participantes.
Estos obstaculos, sumados a las restricciones de tiempo y recursos disponibles para el
desarrollo del TFM, motivaron la adopcién de un modelo simulado de evaluacién mediante
perfiles generados por IAG.

Este entorno simulado fue estructurado de forma controlada, con el fin de mantener la
coherencia teodrica y metodolégica del proyecto. Permite, ademas, demostrar la capacidad
del estudio para disefiar una intervencion preventiva técnicamente fundamentada, aplicar
correctamente herramientas de evaluacion y analizar sus resultados en clave ergonémica
y psicosocial. En este sentido, diversos estudios® recientes avalan la utilizacion de
simulaciones generadas por inteligencia artificial (IA) como recurso metodologico
emergente en contextos de dificil acceso poblacional, al tiempo que destacan sus ventajas
para la generacion de perfiles verosimiles, la validacion de instrumentos y la reduccion de
sesgos asociados a la participacion real.

No obstante, también se reconocen las limitaciones epistemoldgicas, técnicas y éticas
inherentes al empleo de respuestas simuladas generadas por IAG, especialmente en lo
relativo a su capacidad de generalizacion, trazabilidad y control de sesgos algoritmicos®®. A
ello se suma la posibilidad de que los modelos generativos produzcan “alucinaciones” —
esto es, afirmaciones verosimiles pero infundadas, inconsistencias internas o respuestas
construidas sin base empirica—, un fendmeno ampliamente documentado en la literatura

36https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf2XNZVT2sg20BQ7rlc69cb1XPM2jZkBXaERAFews
2vzJT57Alviewform?usp=header Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales, n.d.,

87 Manning et al., 2024, Li et al., 2025, J. Li et al., 2024 y Park et al., 2023

38 Weidinger et al., 2023, Zhang et al., 2024 y Petrov et al., 2024
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reciente sobre LLMs®. Este riesgo exige una vigilancia critica constante por parte del
investigador o investigadora, que debe contrastar, verificar y depurar las salidas generadas
para asegurar su coherencia con el marco teorico, las propiedades de los instrumentos
utilizados y las condiciones realistas del puesto simulado.

Por estas razones, la eleccion del modelo simulado no pretende en modo alguno sustituir
la investigacion empirica directa con participantes reales, sino que se plantea como una
aproximacién metodolégicamente razonable y didacticamente util en el contexto de un TFM,
que permite ejercitar de forma completa las fases de disefo, aplicacién, interpretacion y
planificacion preventiva. En las secciones siguientes se describe con detalle el disefo
adoptado, los instrumentos empleados y la estrategia de simulacion implementada,
orientada a replicar, con el mayor rigor posible, las condiciones psicosociales que
caracterizan la actividad profesional del colectivo objeto de analisis.

5.1. Diseno general del entorno simulado y enfoque mixto de herramientas de
evaluacion.

El presente TFM adopta un disefio metodolégico descriptivo, transversal y no experimental,
basado en la simulacién de un entorno organizativo estructurado que pretende reproducir,
de forma verosimil, las condiciones laborales del puesto de moderador de contenidos
digitales. Tal como se ha expuesto en los apartados anteriores, y tras descartarse la
viabilidad de un estudio empirico directo, se optd por el disefio de una muestra simulada
mediante IAG.

La muestra esta formada por 30 perfiles simulados, cuya eleccion no responde a un criterio
aleatorio, sino estimativo y justificado: este niumero equivale a los trabajadores implicados
en la Sentencia 13/2024 del Juzgado de lo Social n.° 28 de Barcelona, en la que por primera
vez se reconocen judicialmente los riesgos psicosociales asociados al trabajo de
moderacion digital en régimen de subcontratacion.

Los perfiles fueron generados mediante tres modelos de IAG —ChatGPT (OpenAl), Gemini
(Google) y Copilot (Microsoft)}—, con 10 perfiles aportados por cada motor, a partir de un
corpus documental cerrado compuesto por entrevistas, articulos de divulgacion y reportajes
testimoniales de moderadores de contenido. Para garantizar la coherencia narrativa, se
disefnaron prompts especificos adaptados a cada herramienta, tanto para la generacién de
los perfiles como para simular sus respuestas a los instrumentos FPSICO 4.1 y GHQ-12. El
procedimiento completo de generacién, junto con ejemplos representativos de los prompts
empleados vy los criterios de control utilizados, se detalla en el Anexo 11.3. Creacion del
entorno simulado en las tres IAG.

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio adopta un enfoque mixto que combina dos
herramientas complementarias:

39 | LMs es el acrénimo de Large Language Models, o en espariol, Modelos de Lenguaje de Gran
Tamafio. Son sistemas de IA entrenados con enormes cantidades de texto para comprender,
manipular y generar lenguaje natural coherente a partir de instrucciones textuales. Funcionan
prediciendo la palabra mas probable que sigue en una secuencia de texto, pero gracias a su escala
y arquitectura, pueden realizar tareas complejas.
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Sit

e FPSICO 4.1, software desarrollado por el INSST, que permite la evaluacion
cuantitativa estructurada de nueve factores psicosociales criticos relacionados con
el contenido, la organizacion y el entorno del trabajo.

e GHQ-12, Cuestionario de Salud General, en su version validada en espanol,
disefado para la deteccién cualitativa de sintomas de malestar psicologico. Aunque
su naturaleza es subjetiva y exploratoria, sus items se codifican mediante una
escala tipo Likert, lo que permite su posterior transformacion numérica para el
analisis estadistico.

La légica de simulacion ha permitido integrar ambos instrumentos de forma coherente,
generando un conjunto de datos homogéneo y susceptible de analisis multivariado, capaz
de vincular la exposicion a determinados factores organizativos con la aparicion de
indicadores de malestar psicoldgico. Este disefio proporciona una estructura metodolégica
sélida y replicable, especialmente adecuada para el estudio de profesiones emergentes de
dificil acceso, y cumple con los principios de proporcionalidad, operatividad y adecuacion
metodoldgica al contexto digital contemporaneo. No obstante, se ha prestado especial
atencion a los riesgos metodoldgicos asociados al uso de IAG, en particular a la posibilidad
de generar informacién ficticia o errbnea —conocida como alucinacién— que pudiera
afectar a la verosimilitud interna de los perfiles simulados*°.

5.2. Instrumento FPSICO 4.1: estructura, aplicacion y validez psicométrica.

El método FPSICO 4.1, desarrollado por el INSST#!, constituye una herramienta de
referencia en Espafa para la evaluacion técnica de factores psicosociales de riesgo. Se
enmarca en los métodos cuantitativos de evaluacion de riesgos laborales, permitiendo
obtener un diagndstico estandarizado de las condiciones psicosociales de un colectivo
mediante un cuestionario estructurado y su correspondiente tratamiento informatico
mediante aplicacion AlIP. >

El cuestionario FPSICO se compone de 44 preguntas distribuidas en nueve bloques
tematicos, cada uno de los cuales esta asociado a un factor psicosocial especifico. Las
respuestas se recogen mediante una escala de frecuencia de cinco niveles tipo Likert, y se
introducen posteriormente en el software oficial del INSST, que permite la clasificacion
automatizada de los niveles de riesgo en cada dimension evaluada.

La eleccién del método FPSICO para este estudio se fundamenta en su capacidad para
evaluar factores organizativos y relacionales que se manifiestan de forma especialmente
intensa en el trabajo de moderacion de contenidos digitales. Este puesto, caracterizado por
su despersonalizacién de la tarea, exposicion constante a material sensible y control
algoritmico del desempefio, presenta una combinacion de condiciones laborales que
resultan directamente abordables mediante los nueve factores que integra el FPSICO:
participacion y supervision, carga de trabajo, variedad y contenido, autonomia, interés por

40 En el ambito de la IAG, se entiende por alucinacién la generacion de informacion incorrecta,
engafnosa o fabricada que es presentada por el modelo como si fuera verdadera. A diferencia de una
respuesta vaga o incompleta, una alucinacién consiste en una afirmacion falsamente confiada. Para
una explicacion técnica y ejemplos recientes, véase: Ordodnez, n.d., Como Evitar Alucinaciones En
IA: Estrategias Efectivas Para Modelos Generativos, n.d.) y ;Qué Son Las Alucinaciones de La IA?
| Google Cloud, n.d.

41 FPSICO 4.1. Método de Evaluacion de Factores Psicosociales. Manual Técnico y de Uso de La
Aplicacion Informatica, n.d.
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el trabajo y compensacién, desemperio de rol, relaciones y apoyo social, interfaz persona-
tarea y tiempo de trabajo. Esta cobertura integral convierte al FPSICO en una herramienta
especialmente adecuada para identificar zonas criticas de riesgo psicosocial en entornos
tecnoldgicos, donde otras metodologias pueden resultar insuficientes 0 menos especificas.

A continuacion, se describen los nueve factores que estructuran el método FPSICO 4.1,
sefalando su contenido evaluativo y los aspectos clave que permiten valorar:

Tiempo de trabajo (TT): Evalua la organizacién y estructuracién temporal de la actividad
laboral semanal y diaria. Incluye la frecuencia de trabajo en fines de semana vy festivos, la
regularidad de los descansos, y la compatibilidad del horario laboral con la vida personal.
Este factor permite valorar el grado en que el tiempo de trabajo puede interferir con el
bienestar general y la vida social.

Autonomia (AU): Hace referencia a la capacidad del trabajador para organizar su tarea,
decidir el ritmo de ejecucién y aplicar sus propios métodos dentro del marco de su
responsabilidad. Este factor evalua el grado de libertad en la toma de decisiones, asi como
la rigidez o flexibilidad de la jornada laboral.

Carga de trabajo (CT): Mide la cantidad de trabajo asignada y la presion con la que este
debe ser ejecutado. Valora la existencia de tareas acumuladas, plazos reducidos, ritmos
acelerados y exigencias en volumen. Un exceso sostenido en este factor puede derivar en
fatiga fisica o mental, asi como en errores por sobrecarga.

Demandas psicolégicas (DP): Evalua el nivel de exigencia cognitiva, emocional y atencional
requerido para el correcto desempefio del trabajo. Incluye aspectos como el esfuerzo
mental sostenido, la toma continua de decisiones, y la necesidad de controlar emociones
ante situaciones complejas o estresantes. En entornos digitales, este factor se relaciona
estrechamente con el tecnoestrés.

Variedad y contenido (VC): Analiza el grado de diversidad de tareas, la posibilidad de
emplear distintas competencias y el sentido que se atribuye al trabajo realizado. Un
contenido laboral excesivamente repetitivo o desprovisto de significado puede favorecer la
desmotivacion y el desapego.

Participacion y supervision (PS): Este factor evalua la implicacion del trabajador en los
procesos de toma de decisiones y la calidad del acompafiamiento recibido por parte de los
supervisores. También se considera la existencia de retroalimentacién, disponibilidad de la
direccion y acceso a informacion clara sobre la tarea.

Interés por el trabajador y compensacion (IT): Se refiere a la percepcion que tiene el
trabajador sobre el grado de reconocimiento que recibe, el trato personal, la valoracién de
su esfuerzo y la adecuacion entre lo que aporta y lo que recibe a cambio, tanto a nivel
econdémico como simbdlico. Desequilibrios prolongados pueden dar lugar a desafeccién
organizativa.

Desemperio de rol (DR): Valora la claridad y coherencia de las funciones asignadas al
trabajador, asi como la compatibilidad entre distintas demandas de la organizacion. Se
analiza si el empleado conoce sus objetivos, entiende sus funciones y no se encuentra
atrapado en conflictos de rol o demandas contradictorias.
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Relaciones y apoyo social (RAS): Mide la calidad de las interacciones sociales en el trabajo,
tanto con compaferos como con superiores jerarquicos. Incluye la existencia de apoyo
mutuo, confianza, clima laboral favorable y ausencia de conflictos personales. Un entorno
social deteriorado puede ser fuente de malestar psicoldgico y aislamiento.

Este instrumento consta de 44 preguntas divididas en nueve areas y 89 items. En el punto
1.11. donde se adjuntan las preguntas en su totalidad.

Las preguntas estan divididas como se indica a continuacion:

e Tiempo de trabajo (TT): preguntas 1, 2, 5y 6.

¢ Autonomia (AU): preguntas 3, 7, 8, 9y 10.

e Carga de trabajo (CT): preguntas 4, 21, 22, 26, 27, 28, 29, 30, 31y 32.

¢ Demandas psicolégicas (DP): preguntas de la 33 a la 36.

e Variedad/Contenido (VC): preguntas de la 37 a la 40.

e Participacion/Supervision (PS): preguntas 11y 12.

o Interés por el trabajador/Compensacion (ITC): preguntas 13, 41, 42, 43 y 44.
o Desempenio de rol (DR): preguntas 14 y 15.

¢ Relaciones y apoyo social (RAS): preguntas de la 16 a la 20.

Para garantizar un mayor ajuste contextual y una mejor caracterizacion de los perfiles
simulados, se ha incorporado un bloque de preguntas iniciales personalizadas, no
puntuables en el sistema FPSICO 4.1, que permiten caracterizar el perfil sociodemografico,
organizativo y funcional de cada caso simulado. Estas variables, aunque no forman parte
del sistema de valoracion de riesgo, ofrecen informacion contextual esencial para interpretar
adecuadamente la exposicion a los factores psicosociales.

e Sexo

e Edad

e Antigledad en el puesto

¢ Tipo de contenido que modera habitualmente (Violento, sexual, suicidio/autolesion,
mdltiple, otros)

e Turno de trabajo (Maniana, tarde, noche, rotativo, partido)

¢ Modalidad de trabajo (Presencial, remoto, hibrido)

e Tipo de contrato (Temporal, indefinido, freelance, subcontratado)

o Formacion especifica recibida en gestion del impacto emocional

o Disponibilidad de soporte psicolégico

Estas variables se han incluido por su relevancia directa con el modelo organizativo del
puesto de moderador de contenidos, donde el trabajo en turnos, la naturaleza del contenido,
el nivel de apoyo disponible y el tipo de vinculo contractual constituyen elementos criticos
en la exposicion al riesgo psicosocial. Ademas, permiten generar perfiles verosimiles y
diferenciados, ajustados a las condiciones reales de trabajo descritas en estudios previos.
Enriquecen la lectura cualitativa del entorno simulado, permitiendo detectar relaciones entre
factores como la formacion recibida, el tipo de contenido moderado o el turno de trabajo,
con los niveles de riesgo detectados en las dimensiones del FPSICO y sirven como base
para futuras segmentaciones analiticas si se replicase el estudio con poblacién real.

Una vez integrados estos datos en el sistema FPSICO, se generaron los informes
automatizados por factor, que clasifican el nivel de riesgo psicosocial en funcién del
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algoritmo oficial del software, utilizando una codificacién por colores (verde, amairillo,
naranja y rojo) que permite interpretar visualmente la severidad de la exposicion.

Este enfoque combinado facilita la coherencia interna del disefio simulado y aporta una
vision rica y contextualizada de los riesgos psicosociales en el entorno de moderacién de
contenidos.

El método FPSICO 4.1 se apoya en una aplicacion informatica oficial, desarrollada por el
INSST, que permite introducir, procesar y analizar de forma automatizada los datos
obtenidos mediante el cuestionario de evaluacién de riesgos psicosociales.

Este programa esta disefiado para dar registro estructurado a todas las respuestas
obtenidas, generar estadisticas descriptivas de los resultados por factor, y emitir informes
técnicos estandarizados con base en la normativa de referencia. La herramienta se
distribuye de forma gratuita y ha sido validada para su aplicaciéon en entornos laborales
reales, tanto publicos como privados.

Una vez introducidos los datos de los 30 perfiles simulados en la aplicacion*?, el programa
realiza automaticamente:

e La codificacion de respuestas conforme a los algoritmos establecidos por el
INSST.

o El célculo de puntuaciones agregadas por factor psicosocial.

¢ La clasificacién del nivel de riesgo segun los puntos de corte definidos (situacion
adecuada = VERDE, riesgo moderado = AMARILLO, riesgo elevado =
NARANUJA, riesgo muy elevado= ROJO).

El software permite la generacion de dos tipos de informes:

¢ Informe individual: Resume los resultados obtenidos por cada trabajador o perfil
analizado, permitiendo identificar sus niveles de exposicion por factor. Este
informe resulta util para planes personalizados de intervencion o seguimiento.

e Informe agrupado: Presenta los resultados globales del colectivo evaluado.
Ofrece graficos comparativos, distribucion de frecuencias por nivel de riesgo y
medidas de tendencia central para cada factor. Es especialmente util para el
diagnéstico general de condiciones psicosociales y para establecer prioridades
preventivas.

Ambos tipos de informe pueden exportarse en formato PDF o Excel, lo que permite una
posterior interpretacion estadistica y visualizacién grafica. Esta funcionalidad ha sido clave
en este TFM para representar de forma clara los niveles de riesgo detectados en el entorno
simulado, permitiendo asi la construccién de graficos comparativos incluidos en el apartado
de resultados.

42 Para cada uno de los 30 perfiles generados mediante IAG, se accedio a la aplicacién AlP (version
FPSICO 4.1), seleccionando la opcion de “nuevo estudio” y asignando un codigo identificador al perfil
simulado. A continuacion, se introdujeron manualmente las respuestas completas al cuestionario
FPSICO, generadas previamente en formato estructurado (adjunto en punto 11.4 como anexo). Tras
guardar cada entrada, la herramienta calcul6é automaticamente los valores por factor, clasificandolos
en niveles de riesgo (bajo, medio o alto) segun los puntos de corte establecidos por el INSST y
generando graficos individuales por perfil.
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En suma, la aplicacién FPSICO 4.1 constituye un instrumento técnico de gran valor
operativo y preventivo, que combina facilidad de uso, fiabilidad metodolédgica y alineacién
con los estandares nacionales de evaluacion psicosocial.

5.3. Cuestionario GHQ-12: Validacion, estructura y aplicacion.

El General Health Questionnaire - 12 items (GHQ-12), desarrollado por Goldberg y Williams
(1988), es una herramienta de cribado psicoldgico disefada para la deteccion precoz de
malestar emocional y disfunciones psicologicas leves en poblacion general. Su propésito
no es diagnostico, sino exploratorio: permite identificar indicios de sufrimiento psiquico que
podrian interferir en el desempeno laboral o requerir atencion especializada.

En el presente estudio se ha utilizado la version validada para poblacién espariola*®, que
ha demostrado adecuadas propiedades psicométricas: consistencia interna elevada (a =
0,76) y estructura factorial estable en muestras no clinicas. Su uso ha sido ampliamente
documentado en el ambito de la salud laboral en Espafia, especialmente en investigaciones
sobre estrés, burnout y carga emocional en el trabajo. En el punto 11.2 donde se adjuntan
las preguntas en su totalidad.

Entre las investigaciones relevantes que respaldan el uso del cuestionario GHQ-12 se
encuentra un estudio que, a partir de los datos de la Encuesta Nacional de Salud, analiza
la prevalencia de problemas de salud mental en la poblacién trabajadora y su relacién con
factores socioecondémicos y condiciones laborales #*. Asimismo, su aplicabilidad en
poblacion trabajadora ha sido confirmada por estudios adicionales*® que lo han incorporado
como instrumento sensible para detectar sintomatologia asociada a ansiedad, fatiga o
disfuncion social en contextos profesionales de alta demanda cognitiva y emocional.

El cuestionario se compone de 12 items que exploran la percepcion del individuo sobre su
bienestar mental y emocional en las ultimas dos semanas. Las preguntas se agrupan en
torno a tres dimensiones funcionales:

e Disfuncion social y de la vida cotidiana
e Sintomas de ansiedad y depresion
e Pérdida de confianza y autoestima

Cada item se responde mediante una escala tipo Likert de cuatro niveles:

Mejor que lo habitual

Igual que lo habitual

Peor que lo habitual
Mucho peor que lo habitual

s

En este trabajo, se ha optado por la modalidad de correccion tipo Likert (0-1-2-3), que
permite una mayor sensibilidad en la cuantificacion del malestar subjetivo, facilitando su

43 Sanchez Lopez & Dresch, 2008

44 Prevalencia de Problemas de Salud Mental y Su Asociacién Con Variables Socioeconémicas, de
Trabajo y Salud: Resultados de La Encuesta Nacional de Salud de Espafia | Psicothema, n.d.

45 QOliveira et al., 2023) Confirman la validez y sensibilidad del GHQ-12 en profesionales sanitarios,
encontrando alta consistencia interna (a ~ 0,85) y asociacion con indicadores de salud emocional y
Litke Lanfer et al., 2022 En una muestra de 3 996 docentes, muestran elevada fiabilidad y adecuada
validez, relacionando el GHQ-12 con burnout y satisfaccién con la vida.
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analisis estadistico y su integracion con otras métricas organizativas. La puntuacién total
puede oscilar entre 12 y 48 puntos. Una puntuacién elevada indica una mayor presencia de
sintomas de malestar psicologico percibido, siendo util para detectar casos con potencial
riesgo clinico o preventivo.

El cuestionario GHQ-12 pretende actuar como complemento: mientras que el FPSICO
permite detectar condiciones organizativas de riesgo (carga de trabajo, autonomia,
participacion...), el GHQ-12 explora la vivencia emocional del trabajador. Su inclusién
permite evaluar la dimension subjetiva del malestar, enriqueciendo el diagndstico
psicosocial y ofreciendo un modelo mas integral. En conjunto, la combinacién de ambos
instrumentos ofrece una perspectiva bidimensional: objetiva y organizativa por un lado
(FPSICO), subjetiva y emocional por otro (GHQ-12), lo que refuerza la consistencia y
profundidad del estudio.

5.4. Simulacion del entorno y procedimiento de administracion de cuestionarios.

Con el fin de evaluar riesgos psicosociales en un colectivo de dificil acceso como el de los
moderadores de contenido, se ha disefiado con cada una de las |A un entorno organizativo
simulado, estructurado a partir de patrones organizativos comunes en empresas
subcontratadas por plataformas digitales. Este entorno artificial ha sido alimentado a partir
de un corpus documental cerrado, compuesto por entrevistas y reportajes testimoniales,
cuidadosamente seleccionados y ajenos al analisis estadistico del estudio.

https://www.equaltimes.org/moderador-de-contenidos-prototipo?lang=es Moderador de
Contenidos, Prototipo de ‘Trabajo Peligroso’ Del Siglo XXI - Equal Times, n.d.

https://www.cyberbrainers.com/condiciones-laborales-moderadores-de-contenidos-redes-
sociales/Las Duras Condiciones Laborales Con La Moderacién de Contenidos Digitales,
n.d.

https://www.lavanguardia.com/vida/20231007/9282417/dia-cerebro-crac.html Del Shock a
La Locura: Cémo Trabajan Los Moderadores de Facebook, n.d.-a

https://www.elsaltodiario.com/laboral/moderadores-facebook-denunciaron-discriminacion-
salarial-sufren-una-oleada-sanciones Laboral | Moderadores de Facebook Que
Denunciaron Discriminacion Salarial Sufren Una Oleada de Sanciones - El Salto - Edicion
General, n.d.

https://elpais.com/espanal/catalunya/2025-05-06/el-abogado-de-los-moderadores-de-
contenidos-de-meta-tienen-ansiedad-estres-postraumatico-y-alguno-esta-ingresado-en-
un-psiquiatrico.html E/ Abogado de Los Moderadores de Contenidos de Meta: “Tienen
Ansiedad, Estrés Postraumatico y Alguno Esta Ingresado En Un Psiquiatrico” | Noticias de
Catalufia | EL PAIS, n.d.
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Ademas, se introdujo el modelo organizativo*® utilizado para la creacién del entorno que
presenta las siguientes caracteristicas:

e Turnos rotativos (mafiana, tarde y noche).

e Tareas repetitivas bajo presion de tiempo y exigencias cuantitativas.

e Supervision constante mediante algoritmos de productividad.

e Escasa autonomia en la toma de decisiones.

e Escaso contacto entre companeros y supervision con baja interaccién humana.
e Exposicion continua a contenido sensible o potencialmente traumatico.

El entorno simulado ha sido disenado para intentar garantizar una coherencia empirica
sélida, permitiendo la aplicaciéon completa de los métodos FPSICO 4.1 y GHQ-12 en un
marco sistematizado y técnicamente controlado. Su finalidad no es sustituir el trabajo de
campo, sino ofrecer una aproximaciéon razonada en contextos donde el acceso directo
resulta inviable, como ha sido detallado en los apartados anteriores.

El proceso de implementacion se articuld en cinco etapas:

1. Definicién del entorno organizativo simulado: se construyé una estructura
organizativa verosimil —descrita en el apartado anterior— que sirvié de marco para
contextualizar la elaboracién de perfiles y escenarios laborales.

2. Generacion de perfiles laborales simulados: se elaboraron 30 perfiles mediante el
uso de herramientas de IAG (ChatGPT, Gemini y Copilot), alimentadas por un
corpus cerrado de articulos y entrevistas de moderadores de contenido. Los perfiles
se diferenciaron por turnos, niveles de exposicion, trayectorias y estados
emocionales.

3. Disefio del cuestionario integrado compuesto por:

e Items personalizados para caracterizar la situacion laboral, organizativa
y emocional del perfil.

e El cuestionario oficial FPSICO 4.1, distribuido en 9 factores, en formato
tipo Likert.

e El cuestionario GHQ-12, en su version validada en espanol, con escala
de respuesta tipo Likert para facilitar su posterior conversion cuantitativa.

4. Simulacion de respuestas: Cada perfil fue completado por uno de los tres modelos
de IAG empleados —ChatGPT (OpenAl), Gemini (Google) y Copilot (Microsoft)—,
de forma diferenciada y estructurada. A cada motor se le asigné la tarea de generar
10 perfiles Unicos, partiendo de un corpus documental, idéntico, cerrado conformado
por entrevistas, articulos divulgativos y testimonios periodisticos de moderadores de
contenido. Los perfiles fueron elaborados respetando una légica interna coherente
entre los distintos bloques del formulario (situacidon organizativa, percepcion de

46 El modelo organizativo fue incorporado a través de instrucciones especificas en los prompts
iniciales de generacion de perfiles, basadas en un marco estructural que incluia: jerarquia multinivel
con supervision externa, segmentacion de tareas mediante control algoritmico, turnicidad rotativa,
trazabilidad digital de rendimiento, escasa retroalimentacion humana y flujos de comunicacién
verticalizados. Estos elementos fueron extraidos y sistematizados a partir del corpus documental de
partida, y adaptados a los tres motores de IAG utilizados (ChatGPT, Gemini y Copilot) para asegurar
coherencia narrativa y homogeneidad contextual entre los perfiles simulados.
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riesgo y estado emocional), intentando garantizar consistencia en las respuestas y
pretendiendo una simulacién verosimil de patrones laborales reales. Una vez
completados los formularios, se solicit6 a cada modelo la exportacion de los datos
simulados en formato Excel. Estos archivos fueron revisados, estructurados
manualmente para asegurar su homogeneidad y calidad técnica, antes de ser
introducidos en los programas de analisis correspondientes®’.

5. Registro y andlisis de datos:

e Las respuestas al FPSICO fueron introducidas en el software oficial
FPSICO 4.1, generando informes individuales y agregados.

e Las respuestas del GHQ-12 se codificaron en hojas de calculo y fueron
analizadas estadisticamente mediante SPSS, extrayendo niveles de
malestar y distribuciones por grupo.

5.5. Analisis de resultados y tratamiento estadistico

El tratamiento de los datos recogidos en este estudio ha seguido una estrategia
metodolégica de triangulacién intramétodo, propia de disefios mixtos que integran
procedimientos cuantitativos y cualitativos aplicados sobre una misma matriz instrumental.
Se trata de una estrategia interpretativa que permite correlacionar datos estructurales
(organizativos) y sintomatolégicos (emocionales), extraidos de una misma muestra
simulada, pero leidos desde 6pticas complementarias —cuantitativa y cualitativa—. Esta
comparacion no pretende establecer causalidades, sino identificar patrones consistentes
de vulnerabilidad psicosocial y malestar emocional en entornos digitales altamente
exigentes.

En este caso, se ha trabajado con dos instrumentos complementarios —FPSICO 4.1 y
GHQ-12— cuyas puntuaciones, si bien expresadas en valores numéricos, representan
construcciones de naturaleza psicosocial y emocional, lo que justifica una doble lectura.

Dado que el objetivo principal era identificar patrones de riesgo organizativo y malestar
psicolégico en un entorno digital estructurado, se ha optado por una aproximacion
descriptiva de tipo exploratorio, sin aplicacion de inferencias estadisticas avanzadas ni
pruebas paramétricas.

En su lugar, se ha llevado a cabo un analisis interpretativo de distribuciones, medias
ponderadas y frecuencias, integrando ademas una lectura cualitativa de los perfiles
simulados. Esta estrategia permite detectar correlaciones internas, tensiones o
consistencias entre los factores organizativos (FPSICO) y los sintomas de malestar (GHQ-

47 La generacion de los perfiles se realizé mediante prompts personalizados en cada uno de los
modelos de IAG, utilizando como base un mismo conjunto de condiciones narrativas y organizativas
derivadas del corpus documental de partida. Se solicitaron 10 perfiles por herramienta, diferenciados
entre si en cuanto a edad simulada, género, experiencia profesional, nivel de exposicién emocional
y tipo de contenido moderado. Cada modelo generativo fue instruido para mantener una coherencia
interna entre el relato biografico, la percepcién del entorno laboral y las respuestas a los cuestionarios
FPSICO y GHQ-12. Esta informacion se sintetiza en la tabla de distribucion de perfiles del punto
11.3. Creacion del entorno simulado en las tres IAG, donde se recoge el nombre, el modelo IAG
utilizado, las variables sociodemograficas simuladas y los niveles estimados de malestar psicosocial
obtenidos.
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12), generando una base sélida para la posterior interpretacion cruzada y la formulacion de
hipétesis en el capitulo de resultados.

Este procedimiento se alinea con las recomendaciones metodologicas para estudios de
caracter exploratorio en salud laboral digital*®, y refuerza la validez interna del estudio al
permitir contrastar convergencias entre dimensiones distintas del mismo fenémeno.

Los datos obtenidos a través del cuestionario FPSICO fueron introducidos en el software
oficial del INSST (FPSICO 4.1). El programa permite una evaluacion cuantitativa
estructurada de nueve factores de riesgo psicosocial, a través de una escala de 4 niveles:

e Situacion adecuada (verde)
e Riesgo moderado (amarillo)
¢ Riesgo elevado (naranja)

e Riesgo muy elevado (rojo)

Las operaciones realizadas incluyeron:

e Distribucion de perfiles por nivel de riesgo (frecuencias absolutas y relativas)

e Porcentaje de exposicion acumulada por factor

¢ Identificacion de areas criticas con mayor concentracion de niveles naranja y rojo
e Representacion grafica en diagramas de barras y tablas resumen

Estos datos han sido representados graficamente mediante diagramas de barras y tablas
resumen, lo que permite una visualizacion clara del perfil de riesgo dominante en el entorno
simulado. Ademas, este analisis ha permitido obtener una lectura estructural de los factores
organizativos, cuantificando su nivel de disfuncionalidad y comparando su impacto relativo.

El tratamiento de los datos obtenidos mediante el cuestionario GHQ-12 ha seguido una
estrategia de analisis mixto, acorde con la naturaleza ordinal de la escala utilizada y con el
enfoque metodoldgico intramétodo adoptado en este estudio. A pesar de haber codificado
las respuestas numéricamente (valores de 1 a 4 por item), se ha evitado una interpretacion
exclusivamente cuantitativa y se ha optado por una triangulacion de tipo cualitativo-
cuantitativa.

Las respuestas fueron registradas en una hoja de calculo Excel y posteriormente
exportadas al software estadistico SPSS. Las operaciones realizadas respondieron a una
l6gica de analisis descriptivo orientada a detectar perfiles de malestar psicolédgico
relevantes para la prevencion:

¢ Distribucion de frecuencias absolutas y relativas por nivel de respuesta (1 a 4) en
cada item, permitiendo detectar concentraciones anémalas en valores altos (3 y 4),
interpretadas como indicadores de mayor malestar subijetivo.

e Calculo de la moda por item, es decir, el valor de respuesta mas frecuente, lo cual
permite identificar sintomas con mayor recurrencia dentro del grupo simulado,
reforzando la lectura cualitativa del instrumento.

¢ Clasificacion de la puntuacién total por perfil, con un rango posible de entre 12 y 48
puntos, y posterior categorizacion en tres niveles de malestar psicolégico:

o Bajo (=24 puntos)

48 Jick, 1979
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o Moderado (25-36 puntos)
o Alto (237 puntos)
¢ Identificacion de items criticos, definidos como aquellos con mayor proporcién de
respuestas 3 o 4, y relacionados con sintomatologia frecuente en profesiones de
alta carga emocional (insomnio, anhedonia, ansiedad, falta de confianza, inutilidad).

Este enfoque evita el uso exclusivo de la media aritmética, cuya aplicacion seria
cuestionable debido al caracter ordinal de las escalas. En su lugar, se ha utilizado una
lectura interpretativa basada en tendencias modales y en la concentracion de respuestas
en los rangos superiores, lo cual permite una aproximacién mas respetuosa con la légica
del instrumento y mas pertinente para los objetivos exploratorios del estudio.

En sintesis, el analisis desarrollado integra dos instrumentos conceptualmente
complementarios —FPSICO 4.1 y GHQ-12— mediante una estrategia de triangulacion
intramétodo, que combina procedimientos cuantitativos y cualitativos aplicados sobre una
misma base instrumental. Esta aproximacion ha permitido una lectura mas rica y matizada
de los datos, respetando la naturaleza ordinal y psicosocial de los indicadores y evitando la
sobreinterpretacion numeérica de constructos emocionales complejos.

El FPSICO ha ofrecido una cartografia estructural del riesgo organizativo a través de
indicadores cuantitativos, mientras que el GHQ-12 ha aportado una ventana cualitativa a
los estados emocionales percibidos por los perfiles simulados. La convergencia de ambos
enfoques ha facilitado la identificacion de correlaciones relevantes entre factores laborales
y malestar psicologico, fortaleciendo la validez interna del estudio y ofreciendo una base
interpretativa sélida para la formulacion de hipétesis en capitulos posteriores.

Esta légica de triangulacion no solo refuerza el rigor metodolégico del presente trabajo, sino
que ejemplifica la necesidad de enfoques hibridos en la investigacion psicosocial
contemporanea, especialmente en contextos laborales digitalizados, emocionalmente
exigentes y metodolégicamente dificiles de abordar desde marcos tradicionales.
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6. RESULTADOS

Este capitulo recoge y analiza los resultados derivados de la aplicacion combinada del
FPSICO 4.1 y el GHQ-12 a una muestra simulada de 30 perfiles de moderadores de
contenido. La interpretacion de los datos sigue la logica de triangulacion intramétodo
descrita en el capitulo metodolégico, permitiendo una lectura integrada de los riesgos
psicosociales organizativos y del malestar psicolégico percibido.

6.1. Resultados globales obtenidos con FPSICO 4.1

Las respuestas del bloque FPSICO fueron registradas en el software oficial (FPSICO 4.1),
que genera de forma automatica un diagnéstico por factor, distribuyendo los resultados en
los cuatro niveles de riesgo definidos por el INSST.

VARIABLE FPSICO 4.1 SA % RM % RE % ME %
Tiempo de trabajo (TT) 66,7 3,3 20,0 10,0
Autonomia (AU) 93,3 6,7 0% 0%
Carga de trabajo (CT) 30,0 13,3 10,0 46,7
Demandas psicolégicas (DP) 23,3 23,3 36,7 16,7
Variedad y contenido (VC) 43,3 16,7 23,3 16,7
Participacion y supervision (PS) 0% 3,3 10,0 86,7
Interés y compensacion (ITC) 100,0 0% 0% 0%
Desempenio de rol (DR) 3,3 16,7 16,7 63,3
Relaciones y apoyo social (RAS) 3,3 10,0 0% 86,7

Tabla 1. Resultados generales

La primera columna de la tabla recoge las variables analizadas (factores), mientras que las
siguientes columnas muestran las siglas correspondientes a los cuatro niveles de riesgo
definidos por el INSST: SA: Situacion Adecuada, RM: Riesgo Moderado, RE: Riesgo
Elevado y ME: Riesgo Muy Elevado. Debajo de cada categoria se indican los porcentajes
de perfiles que se encuentran en cada uno de estos niveles de riesgo. Aquellos valores que
presentan mayor frecuencia relativa han sido resaltados en negrita para facilitar su
interpretacion. Esta tabla permite identificar de manera comparativa las areas con mayor
concentracion de perfiles en niveles de riesgo elevado y muy elevado, lo que constituye una
primera delimitacion de las dimensiones criticas del entorno simulado.

Ademas, a través del programa se genera una grafica en la que se observan de forma mas
clara los resultados mediante los cuatro grados de riesgo mencionados previamente.
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llustracion 1.Resultados generales obtenidos en FPSICO 4.1

Los resultados reflejan un perfil de exposicion critica en varios factores clave. Destacan
especialmente:

e Participacién y supervision (PS) y Relaciones y apoyo social (RAS), ambos con un
86,7 % de perfiles en nivel de riesgo muy elevado. Este resultado puede estar
relacionado con la estructura jerarquica fragmentada del sector, en el que los
moderadores/as suelen trabajar bajo supervision remota, escasamente
personalizada y en muchas ocasiones automatizada, lo que limita la posibilidad de
recibir orientacion, reconocimiento o retroalimentacion directa. La ausencia de
canales horizontales de comunicacién o la baja interaccion con compaferos/as
refuerza este aislamiento organizativo.
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e Desempefo de rol (DR) presenta un 63,3 % en riesgo muy elevado, lo que evidencia
posibles disfunciones en la definicién funcional de las tareas. Esto puede deberse a
instrucciones contradictorias o cambiantes, objetivos ambiguos y falta de alineacion
entre lo que se exige (volumen, rapidez) y lo que se valora (precision, criterio ético).
La exposicién a dilemas morales sin respaldo institucional también contribuye a esta
ambiguiedad de rol.

e Carga de trabajo (CT) y Demandas psicolégicas (DP) muestran asimismo
concentraciones significativas en niveles de riesgo elevado y muy elevado, lo que
refuerza la hipoétesis de una presion organizativa constante, intensificada por la
exposicion continuada a material perturbador, la automatizacioén de los tiempos de
respuesta, y la exigencia de mantener la atencidn sostenida en tareas
emocionalmente exigentes durante largos periodos. Esta combinacién genera una
alta exigencia cognitiva y emocional, que no siempre se acompafa de recursos
suficientes para su procesamiento o descarga.

En el extremo opuesto, sobresalen con valores adecuados:

e Interés y compensacion (ITC) (100 % en SA),

e Autonomia (AU) (93,3 %), y

o Variedad y contenido (VC) (43,3 %), lo que sugiere una percepcion mas
estructurada o gratificante de ciertos aspectos del contenido laboral, en
contraste con las tensiones relacionales o funcionales previamente descritas.

Estos resultados sugieren una percepcion parcialmente positiva del contenido de la tarea 'y
de ciertos elementos motivacionales del puesto, que contrasta con las tensiones
relacionales o funcionales previamente descritas. En el caso de Interés y compensacion,
esta valoracioén favorable puede estar relacionada con la conciencia de una funcién social
relevante, como proteger a otros usuarios de contenido nocivo, asi como con una
remuneracion competitiva en determinados contextos internacionales. En cuanto a
Autonomia, la elevada puntuacion puede derivarse del trabajo individualizado y silencioso
que caracteriza estas tareas, donde, a pesar de existir guias y algoritmos, las decisiones
finales sobre el contenido suelen dejar cierto margen de actuaciéon al profesional.
Finalmente, la puntuacidn positiva en Variedad y contenido podria explicarse por la
heterogeneidad de los materiales evaluados, que exige rotacion cognitiva constante, y por
la posible sensacion de desafio técnico o ético asociada a decisiones complejas. Sin
embargo, esta variedad no siempre se traduce en enriquecimiento psicologico,
especialmente si no va acompafiada de apoyo emocional estructurado o claridad de rol.

Los datos, aunque basados en simulaciones, coinciden con estudios previos sobre el perfil
de riesgo de los moderadores de contenido, donde el aislamiento funcional, la carga
emocional y la falta de apoyo humano son elementos criticos de exposicion.

Ampliacion interpretativa basada en la media ponderada:

El calculo de la media ponderada por factor, tomando como base las frecuencias relativas
en cada nivel de riesgo (SA = 1; RM = 2; RE = 3; ME = 4), permite establecer una jerarquia
objetiva en la gravedad de exposicion a los distintos factores psicosociales evaluados se
representa en la siguiente tabla:
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VARIABLE FPSICO 4.1 Media
Tiempo de trabajo (TT) 1,73
Autonomia (AU) 1,07
Carga de trabajo (CT) 2,73
Demandas psicolégicas (DP) 2,47
Variedad y contenido (VC) 2,13
Participacion y supervision (PS) 3,83
Interés y compensacion (ITC) 1,00
Desempenio de rol (DR) 3,40
Relaciones y apoyo social (RAS) 3,70

Tabla 2. Resultados generales media ponderada

Esta estrategia analitica complementa el enfoque descriptivo por porcentajes y refuerza la
identificacion de areas criticas. Ademas de permitir una jerarquizacién objetiva del riesgo,
facilitando la priorizacién preventiva. La combinacién de ambos enfoques (distribucion por
nivel + media ponderada) fortalece la consistencia interna del diagndstico.

Los factores con mayor puntuacién media son:

e Participacién y supervisiéon (PS): 3,83
¢ Relaciones y apoyo social (RAS): 3,70
e Desempefio de rol (DR): 3,40

e Carga de trabajo (CT): 2,73

e Demandas psicolégicas (DP): 2,47

Estas puntuaciones se situan claramente en los umbrales de riesgo elevado o muy elevado,
lo que evidencia un entorno organizativo en el que predominan la ambigledad funcional, la
presion sostenida, la escasez de feedback positivo, y un deterioro significativo del apoyo
social.

En el otro extremo, destacan por su bajo nivel de exposicion los factores:

e Interés y compensacion (ITC): 1,00
¢ Autonomia (AU): 1,07
e Tiempo de trabajo (TT): 1,73

Estas dimensiones se sitian en el rango de situacion adecuada o riesgo moderado bajo,
sugiriendo que, al menos en la simulacién, los trabajadores perciben que su esfuerzo es
reconocido, tienen cierto control sobre la tarea, y no se enfrentan a una distribucién horaria
excesivamente perjudicial.

En conjunto, los resultados obtenidos a través del FPSICO evidencian un patrén de riesgo
psicosocial dual: por un lado, condiciones estructurales aceptables en relacién con el
contenido de la tarea y sus recompensas; por otro, una organizacion emocionalmente
disfuncional, marcada por la falta de apoyo, la ambigledad del rol y una supervisién
deficiente. Esta configuracion subraya la necesidad de intervenciones dirigidas no sélo al
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redisefio de funciones, sino también al fortalecimiento del tejido relacional y del
acompanamiento emocional en profesiones de alta exposicion digital.

Tras el registro y tratamiento de las respuestas mediante el programa FPSICO 4.1, se
obtuvieron los siguientes resultados para cada uno de los nueve factores psicosociales. A
continuacion, se analizan de forma individual los porcentajes de exposicion en cada nivel
de riesgo, complementados con la media ponderada por factor para facilitar su comparacion
y jerarquizacion.

6.1.1. Tiempo de trabajo (TT)

Descripcion del factor: Este factor evalla la organizacién y distribucion temporal de la
jornada laboral, asi como su impacto sobre el equilibrio entre vida personal y profesional.
Incluye aspectos como la duracién del trabajo diario, el descanso semanal, la nocturnidad
o la necesidad de trabajar fines de semana. Una gestion inadecuada del tiempo puede
afectar al descanso, generar fatiga acumulada y dificultar la recuperacion fisica y mental
del trabajador.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacién adecuada (SA) 66,7

Riesgo moderado (RM) 3,3

Riesgo elevado (RE) 20,0

Riesgo muy elevado (ME) 10,0

Media ponderada del factor 1,73

Tabla 3. Resumen factor TT

Los resultados muestran que aproximadamente dos tercios de los perfiles simulados
(66,7 %) se situan en el rango de situacion adecuada, lo que sugiere una percepcién general
positiva en la gestién del tiempo laboral. No obstante, un 30 % de los casos se concentran
en niveles elevados o muy elevados de riesgo, lo que puede indicar la presencia de
subgrupos expuestos a turnos prolongados, fragmentados o con nocturnidad frecuente.

Este hallazgo apunta a una dualidad dentro del entorno simulado: si bien la media
ponderada (1,73) se mantiene dentro de margenes aceptables, la dispersién de casos en
los niveles superiores revela desigualdades internas relevantes. Este patron es coherente
con testimonios recogidos en literatura divulgativa*®, que indican que ciertos colectivos de
moderadores de contenido trabajan bajo esquemas horarios exigentes y rotativos,
especialmente en empresas subcontratadas. En consecuencia, seria recomendable revisar
los mecanismos de compensacion horaria y garantizar estructuras minimas de
recuperacion para los subgrupos mas afectados.

6.1.2. Autonomia (AU)

Descripcion del factor: Este factor mide la capacidad del trabajador para organizar su
trabajo, decidir sobre el ritmo, el orden de las tareas, y los métodos empleados. Se

49 “The Despair and Darkness of People Will Get to You” - Rest of World, n.d. y Del Shock a La
Locura: Como Trabajan Los Moderadores de Facebook, n.d.-b
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considera una dimensién clave del control sobre la tarea y del grado de dependencia
organizativa.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacién adecuada (SA) 93,3

Riesgo moderado (RM) 6,7

Riesgo elevado (RE) 0,0

Riesgo muy elevado (ME) 0,0

Media ponderada del factor 1,07

Tabla 4. Resumen factor AU

La autonomia se presenta como uno de los factores mas fortalecidos del entorno simulado.
Un 93,3 % de los perfiles reportan una situacién adecuada, y ningun caso alcanza los
niveles de riesgo elevado o muy elevado. Este resultado posiciona a la autonomia como un
posible factor protector, que puede amortiguar los efectos negativos de otros riesgos
psicosociales mas intensos, como la carga emocional o la falta de apoyo.

La baja media ponderada (1,07) refuerza esta idea y sugiere que los perfiles simulados
perciben que disponen de suficiente margen de maniobra para gestionar su trabajo. En un
entorno como el de la moderacion de contenidos, en el que muchas decisiones se toman
de forma individual y bajo presién, esta percepcién puede representar un mecanismo de
autorregulacién emocional y funcional con potencial relevancia psicosocial. No obstante, es
necesario introducir una advertencia metodolégica: diversos testimonios recogidos® en
estudios divulgativos y reportajes periodisticos coinciden en sefialar que, en la practica, la
autonomia temporal es extremadamente limitada. Los moderadores reales suelen trabajar
con objetivos de productividad rigidamente definidos, contadores de tiempo activo por tarea,
y métricas de rendimiento automatizadas que penalizan las pausas o la ralentizacién. En
consecuencia, el alto grado de autonomia detectado en los perfiles simulados podria
responder mas a una percepcion subjetiva vinculada al aislamiento en la toma de
decisiones, que a una verdadera libertad organizativa. A ello se suma la automatizacion
progresiva del control de calidad mediante algoritmos, lo que reduce todavia mas el margen
de discrecionalidad profesional. Por todo ello, futuras investigaciones deberan vigilar
cuidadosamente como evoluciona esta dimensién en entornos reales, especialmente en
contextos laborales mediados por sistemas de supervisién algoritmica.

6.1.3. Carga de trabajo (CT)

Descripcion del factor: Este factor se refiere a la cantidad y ritmo de trabajo exigido. Evalua
si el volumen de tareas asignadas es asumible dentro del tiempo disponible, asi como si
existen acumulaciones o presiones constantes.

Distribucion de niveles de riesgo:

50 Salvados | ATRESPLAYER TV, n.d.
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Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacion adecuada (SA) 30,0
Riesgo moderado (RM) 13,3
Riesgo elevado (RE) 10,0
Riesgo muy elevado (ME) 46,7
Media ponderada del factor 2,73

Tabla 5. Resumen factor CT

La carga de trabajo emerge como uno de los factores mas preocupantes del entorno
simulado. Casi la mitad de los perfiles (46,7 %) se ubica en el nivel mas alto de riesgo, lo
que evidencia una sobrecarga operativa significativa. Esta presion sostenida puede estar
asociada a métricas de productividad exigentes, plazos estrictos y ausencia de pausas
programadas, caracteristicas documentadas en entornos reales de moderacion de
contenidos.

Aunque un 30 % de los perfiles se encuentra en situacion adecuada, la media ponderada
(2,73) confirma un predominio de exposicion elevada. Este desequilibrio refuerza la
hipotesis de que, en muchos casos, el ritmo de trabajo supera la capacidad operativa
individual, generando estrés acumulativo que podria derivar en consecuencias clinicas si
no se interviene. Desde el marco del modelo Demandas-Control-Recursos de Karasek
(INSST, 2021)*", esta situacion puede interpretarse como un entorno de alta demanda y
bajos recursos estructurales, especialmente cuando no existen mecanismos efectivos de
recuperacién, regulacion o apoyo organizativo. La implementacion de pausas activas,
limites de revision diaria o rotacidon de tareas podria representar estrategias preventivas
clave para reequilibrar dicha ecuacion y reducir el impacto de las demandas psicolégicas
sostenidas.

6.1.4. Demandas psicolégicas (DP)

Descripcion del factor: Este factor evalua el esfuerzo mental, emocional y atencional
requerido para realizar la tarea. Incluye toma de decisiones rapidas, concentracién
sostenida y control emocional frente a situaciones dificiles o estresantes.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacién adecuada (SA) 23,3
Riesgo moderado (RM) 23,3
Riesgo elevado (RE) 36,7
Riesgo muy elevado (ME) 16,7
Media ponderada del factor 2,47

Tabla 6. Resumen factor DP

51 Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo [INSST]. (2021). NTP 1166: Modelo de
demandas y recursos laborales. Marco teérico. Madrid: INSST vy Instituto Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo [INSST]. (2021). NTP 1167: Modelo de demandas y recursos laborales.
Aplicacion a la prevencion psicosocial. Madrid: INSST.
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Mas de la mitad de los perfiles (53,4 %) se situan en niveles elevados o muy elevados, lo
que confirma la intensidad cognitiva y emocional del puesto. Esta exigencia puede estar
relacionada con la exposicion reiterada a imagenes perturbadoras, decisiones
clasificatorias bajo presién y la necesidad de mantener la neutralidad emocional frente a
contenido potencialmente traumatico.

La media ponderada (2,47) se aproxima al umbral de riesgo elevado, situando este factor
como uno de los mas exigentes del entorno evaluado. Esta situacion plantea una seria
advertencia preventiva, ya que las demandas psicolégicas no solo agotan los recursos
atencionales, sino que pueden erosionar progresivamente la estabilidad emocional si no
existen estrategias de afrontamiento o apoyo institucional. La supervision humana, la
rotacién de contenidos y la creacion de espacios de descarga emocional son medidas
potenciales que podrian mitigar este tipo de riesgos.

6.1.5. Variedad y contenido (VC)

Descripcion del factor: Este factor mide la diversidad de tareas, uso de competencias y
significado del trabajo. Valora si el puesto ofrece contenido enriquecedor o si, por el
contrario, resulta monétono o carente de sentido.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacion adecuada (SA) 43,3
Riesgo moderado (RM) 16,7
Riesgo elevado (RE) 23,3
Riesgo muy elevado (ME) 16,7
Media ponderada del factor 2,13

Tabla 7. Resumen factor VC

La distribuciéon de respuestas evidencia una valoracion ambivalente. Aunque un 43,3 % de
los perfiles perciben una adecuada variedad en las tareas, un 40 % se ubica en niveles de
riesgo elevado o muy elevado. Este hallazgo sugiere que, si bien algunos perfiles
encuentran en su actividad una cierta diversidad funcional, existe una proporcion relevante
que experimenta su trabajo como mecanico, repetitivo o carente de sentido. La exposicién
continuada a contenidos perturbadores, incluso cuando estos varian en su forma, puede
generar una sensacion de uniformidad emocional y fatiga narrativa, afectando
negativamente a la percepcion de riqueza laboral.

6.1.6. Participacion y supervision (PS)

Descripcion del factor: Este factor evalua el grado de implicacion del trabajador en la toma
de decisiones, la transparencia informativa en la organizacion y la calidad del
acompafamiento recibido por parte de los superiores. También incluye la retroalimentacién
ofrecida y la percepcion de reconocimiento organizativo.
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Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacion adecuada (SA) 0,0

Riesgo moderado (RM) 3,3

Riesgo elevado (RE) 10,0

Riesgo muy elevado (ME) 86,7

Media ponderada del factor 3,83

Tabla 8. Resumen factor PS

Este es el factor que presenta el mayor nivel de deterioro en todo el estudio, con un 86,7 %
de la muestra situada en nivel muy elevado de riesgo psicosocial. La inexistencia de perfiles
en situacion adecuada (0 %) evidencia una carencia estructural de participacion activa y de
canales de supervision humana efectivos. Este déficit puede relacionarse con dinamicas
propias del trabajo digital subcontratado, donde el contacto con la jerarquia suele estar
mediado por sistemas automatizados, métricas impersonales y criterios de rendimiento
algoritmico.

La ausencia de feedback cualitativo, la imposibilidad de influir en las decisiones que afectan
directamente al puesto (ausencia de autonomia) y la invisibilizacion del desempefio
contribuyen a una desafeccion organizativa profunda. Desde la perspectiva psicosocial,
esta desafeccion se traduce en desmotivacion, frustracion y mayor vulnerabilidad
emocional, ya que el trabajador no sélo se enfrenta a tareas dificiles, sino que lo hace sin
red de apoyo institucional.

Ademas, la escasa supervision no implica libertad organizativa, como podria suponerse,
sino que acentua la sensaciéon de abandono funcional y de que las dificultades no tienen
interlocutor valido dentro de la estructura. El riesgo aqui no reside soélo en el aislamiento
relacional, sino en la ruptura del vinculo organizacional, lo que compromete tanto el
bienestar como la eficacia del puesto.

En sintesis, el resultado obtenido en este factor constituye una sefal de alarma clara en el
disefio del entorno de moderacion de contenidos digitales. Reforzar canales de
participacion, disefar supervisiones accesibles y ofrecer espacios de reconocimiento no
solo son medidas deseables, sino urgentes para prevenir el deterioro mental acumulativo
del colectivo analizado.

6.1.7. Interés y compensacion (ITC)

Descripcion del factor: Este factor analiza la percepcion del trabajador respecto al equilibrio
entre el esfuerzo exigido y el reconocimiento recibido. Incluye tanto la compensacion
econdmica como otros elementos de refuerzo positivo: estabilidad contractual,
posibilidades de desarrollo profesional, valoracién por parte de la empresa o acceso a
incentivos extrinsecos o simbdlicos.
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Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacion adecuada (SA) 100,0

Riesgo moderado (RM) 0,0

Riesgo elevado (RE) 0,0

Riesgo muy elevado (ME) 0,0

Media ponderada del factor 1,00

Tabla 9. Resumen factor ITC

El resultado obtenido en este factor —100 % en “Situacién adecuada’— puede parecer, en
una primera lectura, contradictorio con el deterioro observado en otras dimensiones del
entorno organizativo. Sin embargo, su interpretacion debe contextualizarse
cuidadosamente dentro del marco de la simulacion.

En primer lugar, el corpus documental utilizado como base de generacion de los perfiles
simulados —compuesto por entrevistas y reportajes divulgativos sobre el sector— sefiala
de forma reiterada que los trabajadores valoran positivamente el hecho de contar con
empleo formalizado, condiciones econdmicas superiores al salario minimo y cierta
estabilidad frente a sectores mas precarios. Esto, pese a la elevada carga emocional del
trabajo, contribuye a construir una percepciéon de “compensacion justa” en términos
relativos.

En segundo lugar, muchos testimonios analizados manifiestan que la actividad de
moderacién digital se percibe, al menos en etapas iniciales, como una oportunidad laboral
deseable dentro del mercado tecnologico globalizado, sobre todo cuando se compara con
ocupaciones sin marco regulatorio o sin acceso a coberturas sociales. Esta valoracion no
elimina el malestar derivado de la exposicion a contenidos téxicos, pero puede generar una
disonancia organizativa en la que se reconoce un salario aceptable, pero no se percibe
cuidado emocional ni acompafnamiento institucional.

Finalmente, desde el punto de vista técnico, el cuestionario FPSICO mide este factor desde
items centrados en el reconocimiento, la percepcidon de utilidad y la relacion
esfuerzo/recompensa, elementos que, en un entorno digital estructurado y reglado como el
simulado, pueden ser percibidos positivamente incluso cuando el desgaste emocional es
elevado.

En resumen, el resultado obtenido en este factor no contradice los niveles de riesgo
detectados en otros ambitos, sino que evidencia una fractura entre la percepcion de justicia
retributiva y el vacio psicosocial organizativo. Esta discrepancia forma parte de la
complejidad del puesto analizado y subraya la necesidad de abordar los riesgos
psicosociales desde una logica integral que no se limite a compensaciones formales, sino
que incorpore también mecanismos de contencién emocional, reconocimiento simbdlico y
gobernanza relacional.

6.1.8. Desemperio de rol (DR)

Descripcion del factor: Este factor analiza si el trabajador comprende sus funciones,
responsabilidades y expectativas. También recoge posibles ambigliedades o conflictos
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derivados de directrices poco claras o cambiantes, lo cual puede generar inseguridad
laboral y estrés funcional.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacién adecuada (SA) 3,3

Riesgo moderado (RM) 16,7

Riesgo elevado (RE) 16,7

Riesgo muy elevado (ME) 63,3

Media ponderada del factor 3,4

Tabla 10. Resumen factor DR

Mas del 60 % de la muestra simulada se ubica en riesgo muy elevado, lo que apunta a una
fuerte ambigliedad de rol en el entorno evaluado. Este resultado podria deberse a factores
como: falta de definicion precisa de tareas, cambios frecuentes en protocolos, instrucciones
automatizadas contradictorias o falta de alineacion entre lo que se espera y lo que
realmente se ejecuta. EI DR aparece, asi como uno de los factores organizativos con mayor
disfuncionalidad, afectando directamente la estabilidad emocional y profesional del puesto.

6.1.9. Relaciones y apoyo social (RAS)

Descripcion del factor: Este factor evalua la calidad del clima laboral y las interacciones
sociales dentro del entorno de trabajo. Incluye la existencia de relaciones positivas entre
companeros, la disponibilidad de apoyo emocional o instrumental, y la percepcion de
conflicto interpersonal o falta de cohesion grupal.

Distribucion de niveles de riesgo:

Nivel de riesgo Porcentaje %
Situacién adecuada (SA) 3,3

Riesgo moderado (RM) 10,0

Riesgo elevado (RE) 0,0

Riesgo muy elevado (ME) 86,7

Media ponderada del factor 3,7

Tabla 11. Resumen factor RAS

Los datos obtenidos situan a este factor en uno de los puntos mas criticos del analisis: un
86,7 % de los perfiles simulados se encuentra en el nivel mas alto de riesgo psicosocial.
Esta concentracion revela un patron generalizado de deterioro de las relaciones
interpersonales y del soporte emocional en el contexto laboral.

Este resultado puede explicarse por varios elementos estructurales propios del puesto de
moderador de contenidos digitales:

e Aislamiento funcional: el trabajo se realiza de forma individual, sin interaccion
frecuente o significativa entre companeros. Las tareas asignadas son altamente
personalizadas y con baja interdependencia operativa.
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e Desvinculacion emocional: la exposicion constante a contenidos sensibles y
perturbadores sin espacios de descompresion colectiva puede generar
distanciamiento afectivo, tanto hacia la tarea como hacia el equipo.

e Supervision algoritmica: la evaluacion del desempefio basada en métricas
automatizadas limita la comunicacion horizontal y reduce los espacios de
feedback humano, empobreciendo el vinculo profesional.

e Falta de reconocimiento colectivo: el bajo perfil institucional del puesto y la
invisibilizacion social del trabajo realizado dificultan la consolidacion de una
identidad profesional compartida, elemento clave en la cohesién y la solidaridad
grupal.

En conjunto, estos elementos configuran un entorno laboral caracterizado por la
desconexion relacional, que incide directamente en la percepcion de desamparo
organizativo y aumenta el riesgo de sufrimiento emocional no compartido.

6.1.10.Conclusiones del analisis FPSICO 4.1

El analisis pormenorizado de los resultados obtenidos mediante el método FPSICO 4.1 ha
puesto de manifiesto un perfil de riesgo psicosocial elevado en varios de los factores
evaluados. En particular, destacan como dimensiones mas deterioradas la participacién y
supervision, las relaciones y apoyo social, y el desempefio de rol, todas ellas con medias
cercanas o superiores a 3,4 en una escala de 1 a 4, lo que indica situaciones de riesgo muy
elevado.

A pesar de tratarse de un entorno simulado, los patrones de respuesta generados reflejan
configuraciones organizativas verosimiles y coherentes con los testimonios documentados
en entornos reales de moderacién digital. Este analisis estructural se enmarca dentro de
una estrategia de triangulacion intramétodo, que combina herramientas de evaluacion
cuantitativa y cualitativa aplicadas sobre una misma matriz simulada. Asi, el FPSICO 4.1
proporciona una lectura sélida sobre las condiciones organizativas de riesgo, pero no
permite, por si solo, capturar las manifestaciones subjetivas de malestar emocional que
dichas condiciones pueden generar.

Por ejemplo, Spence et al. (2023) entrevistaron a moderadores expuestos a contenido
extremadamente perturbador y reportaron sintomas consistentes con trauma repetido —
como pensamientos intrusivos, ansiedad y desapego emocional—, atribuidos en gran parte
a esquemas laborales rigidos de subcontratacion y turnos intensivos®2. Asimismo,
reportajes como el de Time sobre moderadores en Kenia o el caso de Henry Soto en
Microsoft destacan condiciones de carga emocional intensa, con jornadas prolongadas,
baja supervisiéon humana y efectos clinicos como TEPT e insomnio®. Estas evidencias
corroboran que, aunque la media ponderada del entorno simulado se mantiene dentro de
margenes aceptables, la dispersion en niveles altos refleja desigualdades reales:
determinados subgrupos, especialmente aquellos con jornadas rotativas y poco apoyo,
quedan sistematicamente en riesgo elevado. En consecuencia, resulta imprescindible
revisar los mecanismos de compensacion horaria y garantizar estructuras minimas de
recuperacién para los subgrupos mas afectados.

52 Spence et al., 2023b
5 Bourke & Craun, 2014
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Por este motivo, y en coherencia con el enfoque mixto adoptado, se incorpora en el
siguiente apartado el cuestionario GHQ-12, cuya finalidad es detectar sintomas
psicolégicos tempranos asociados a entornos laborales de alta exigencia emocional.

6.2. Resultados del cuestionario GHQ-12

Con el objetivo de complementar y triangular los hallazgos organizativos obtenidos
mediante el método FPSICO 4.1, se ha incorporado al presente estudio el cuestionario
GHQ-12 (General Health Questionnaire — 12 items). Esta eleccién responde a la necesidad
de detectar manifestaciones clinicas de malestar psicolégico que los métodos puramente
organizativos no alcanzan a identificar, especialmente en profesiones con alta carga
emocional, baja interaccion social y supervisién algoritmica, como ocurre en el puesto de
moderador de contenidos digitales.

Se utilizo la version validada en espafiol por Sanchez-Lépez y Dresch (2008), que emplea
una escala tipo Likert de 4 puntos (1—4) por item. Las puntuaciones totales obtenidas (entre
12 y 48 puntos) fueron clasificadas en tres niveles de malestar psicoldgico:

e Bajo (< 24 puntos)
e Moderado (25-36 puntos)
e Alto (= 37 puntos)

Este enfoque permite aplicar una lectura cualitativa-cuantitativa, enmarcada en la logica de
triangulacién intramétodo adoptada en el presente TFM.

A partir del analisis de los 30 perfiles simulados, se obtuvieron los siguientes resultados:

Nivel de malestar psicolégico® N° de perfiles Porcentaje %
Bajo (< 24 puntos) 6 20%
Moderado (25-36 puntos) 14 46,7%

Alto (= 37 puntos) 10 33,3%

Tabla 12. Resumen de los niveles de malestar, n° perfiles y % de resultados

Los datos muestran que 8 de cada 10 perfiles simulados presentan algun grado de malestar
emocional clinicamente significativo, siendo el 33,3 % de tipo alto. Esta distribucion refuerza
la validez empirica del entorno simulado y sugiere que las condiciones laborales
estructuradas en el modelo generan una afectacion psicolégica comparable a la observada
en entornos reales con alta exposicion emocional.

Ademas del analisis global por puntuacion total, se ha realizado un desglose por item,
siguiendo una légica cualitativa-cuantitativa que integra los siguientes indicadores: media
aritmética por item (como referencia exploratoria), moda, entendida como el valor de
respuesta mas frecuente, en coherencia con la naturaleza ordinal del instrumento y
porcentaje de respuestas altas (3 o 4), interpretadas como sefial de mayor malestar
subjetivo.

A continuacion, se presentan los cinco items mas criticos, ordenados por su puntuacion
media y frecuencia modal:
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% respues-

item GHQ-12 Media Moda

tas 23
5. ¢ Se ha sentido constantemente agobiado y en
tension? 3,10 3 70,00%
2. iSus preocupaciones le han hecho perder 207 3 63.3%
mucho sueno?
11. ¢ Se ha sentido inutil? 2,90 3 60,0%
10. ¢ Ha perdido confianza en si mismo? 2,80 3 56,7%
6. _g,Ha sentido que no puede disfrutar de sus ac- 270 3 53.3%
tividades?

Tabla 13. ltems criticos del GHQ-12: media, moda y frecuencia de respuestas altas

Estos resultados permiten observar que, ademas de puntuar alto en media, estos items
presentan una concentracion modal en el valor 3, lo que indica que la mayoria de los perfiles
simulados reportan un empeoramiento claro de su estado emocional respecto a la norma
habitual.

La recurrencia de sintomas como tension, insomnio, inutilidad, anhedonia o pérdida de
confianza* revela un patrén emocional de desgaste compatible con situaciones de estrés
sostenido, aislamiento o despersonalizacion.

Dado que estos sintomas coinciden con los factores mas criticos identificados en el analisis
del FPSICO (especialmente Participacion y supervision, Desempefio de rol y Relaciones y
apoyo social), se refuerza la validez convergente de ambos instrumentos y la pertinencia
del enfoque triangulado, que sera desarrollado en profundidad en el apartado 6.3.

6.2.1. Conclusiones del analisis GHQ-12

La implementacion del cuestionario GHQ-12 se ha revelado como una decision
metodolégicamente sélida, no solo por su capacidad para detectar signos de malestar
psicolégico de caracter subjetivo, sino también por su complementariedad respecto al
meétodo FPSICO 4.1. Este instrumento ha permitido identificar sintomas clinicos frecuentes
en profesiones emocionalmente demandantes, tales como insomnio, tension, inutilidad,
pérdida de confianza o anhedonia, que habitualmente escapan a las métricas organizativas
convencionales.

A través del analisis combinado de medias, modas y frecuencias altas por item, se ha
consolidado una lectura interpretativa alineada con la légica cualitativa del instrumento,
detectando no solo qué sintomas aparecen con mayor intensidad, sino también cuales se
repiten con mayor frecuencia modal dentro de la muestra.

Los resultados obtenidos confirman que el 80 % de los perfiles simulados presenta algun
grado de malestar psicoldgico clinicamente relevante, siendo un 33,3 % de nivel alto. Esta
cifra refuerza la hipétesis central del estudio: las condiciones organizativas simuladas,
aunque virtuales, pretenden replicar con fidelidad una estructura de riesgo emocional
elevado, compatible con escenarios reales de trabajo en la moderacién digital.

En definitiva, el GHQ-12 ha permitido; identificar manifestaciones clinicas de malestar que
el FPSICO, por su naturaleza estructural, no puede captar directamente, validar el entorno
simulado como marco de exposicidn creible a riesgos psicosociales con impacto emocional
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significativo y establecer una base robusta para la triangulacion, que se desarrollara en el
siguiente apartado, contrastando indicadores organizativos (FPSICO) con sintomas
psicologicos (GHQ-12) para detectar correspondencias significativas y patrones
explicativos.

Esta articulacion metodolégica contribuye a una comprension integral del fenémeno
estudiado, integrando la dimension organizativa y la vivencia subjetiva del malestar
psicoldgico, lo que constituye un valor afadido para el analisis preventivo y la formulacion
de propuestas de intervencion.

6.3. Comparacion entre factores psicosociales FPSICO y niveles de malestar
psicologico GHQ-12

Este apartado tiene por objetivo desarrollar un andlisis integrado de los resultados
obtenidos mediante el software FPSICO 4.1 y el cuestionario GHQ-12, atendiendo a la
l6gica metodoldgica de triangulacion intramétodo adoptada en este estudio que identifica
patrones consistentes de vulnerabilidad psicosocial y malestar emocional en entornos
digitales altamente exigentes.

El analisis parte de una convergencia empirica entre los factores mas deteriorados segun
el FPSICO vy los sintomas mas frecuentes y recurrentes identificados en el GHQ-12.
Destacan tres factores organizativos con puntuaciones medias muy elevadas:

¢ Participacién y supervisién (PS) con una media: 3,83
e Relaciones y apoyo social (RAS) con una media: 3,70
o Desempenio de rol (DR) con una media: 3,40

Por otro lado, el GHQ-12 ha mostrado una prevalencia significativa de malestar emocional:

e 47 % en nivel moderado,
e 33,3% en nivel alto,
e 20 % en nivel bajo.

En particular, sobresalen tres items criticos del cuestionario, con alta frecuencia de
respuestas en valores 3 0 4 (sintomas intensos) y moda igual o superior a 3:

e [tem 2: “;Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?” con una
media: 2,97 y una moda: 3

e item 11: “; Se ha sentido inGtil?” con una media: 2,90 y una moda: 3

e [tem 6: “; Ha sentido que no puede disfrutar de sus actividades?” con una media:
2,70 y una moda: 3

Estos items reflejan sintomas de insomnio, inutilidad y anhedonia, y encuentran su
explicacion organizativa en los factores de baja participacion, aislamiento funcional y
confusion sobre las funciones del puesto.

Siguiendo el disefio metodoldgico propuesto, se ha realizado un cruce detallado entre los
perfiles con riesgo muy elevado en los factores PS, RAS y DR (FPSICO), y los perfiles con
puntuaciones de 3 0 4 en los items 2, 6 y 11 del GHQ-12. Los resultados evidencian lo
siguiente:
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e 9 de los 10 perfiles con malestar alto presentan simultineamente riesgo muy
elevado en los factores PS y RAS.

o 8 de esos 10 perfiles presentan puntuaciones altas en los tres sintomas clave
del GHQ-12.

e En cambio, entre los 6 perfiles con malestar bajo, ninguno presenta
puntuaciones altas en los factores organizativos criticos ni responde con valores
3 0 4 en dichos items.

Este patron permite establecer una correspondencia consistente entre las disfunciones
organizativas graves (ausencia de supervision, aislamiento social, ambigliedad de rol), y
las manifestaciones de afectacion emocional (insomnio, anhedonia, inutilidad).

La triangulacién intramétodo aplicada ha permitido demostrar que la combinacion del
método FPSICO y el GHQ-12 no solo es metodoldgicamente viable, sino que constituye
una estrategia de evaluacion altamente sensible y eficaz en entornos laborales
emocionalmente complejos.

Este analisis cruzado permite corroborar que los factores organizativos mas disfuncionales
(PS, RAS, DR) se asocian estrechamente con la aparicion de sintomas clinicos relevantes.
Detectar perfiles de alto riesgo psicosocial con precision, integrando variables estructurales
y emocionales. Por ultimo, reflejar el impacto acumulativo de determinadas condiciones de
trabajo sobre la salud mental, incluso en un entorno simulado, lo que refuerza la validez del
modelo y su utilidad preventiva.

Asi, el estudio aporta evidencia preliminar robusta sobre la necesidad de considerar los
factores de organizacion del trabajo como determinantes centrales del bienestar emocional,
y no como meros condicionantes de productividad. Este hallazgo sera clave en el apartado
siguiente (6.4), donde se sintetizaran graficamente los resultados obtenidos y se
presentaran los principales hallazgos del analisis.

6.4. Analisis grafico, sintesis de resultados y hallazgos clave

Este apartado presenta una sintesis visual e interpretativa de los resultados obtenidos
mediante el uso combinado de FPSICO 4.1 y el GHQ-12, aportando una perspectiva
integrada que permite consolidar los hallazgos mas relevantes del estudio. A través de
tablas de doble entrada, graficos de barras y un resumen critico final, se identifican con
claridad los factores organizativos mas disfuncionales y su correlacién directa con
manifestaciones clinicas de malestar emocional.

La siguiente tabla presenta el cruce entre perfiles que presentan riesgo muy elevado en
Participacion y Supervisiéon (PS) y Relaciones y Apoyo Social (RAS), y la frecuencia con la
que en esos mismos perfiles aparecen los sintomas mas significativos detectados en el
GHQ-12: insomnio, inutilidad y anhedonia. Esta tabla muestra con claridad como los perfiles
con riesgo muy elevado en PS y RAS presentan una incidencia notablemente mayor en
estos sintomas, lo que refuerza el hallazgo central del estudio.
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Sintoma GHQ-12 PS+ RAS Muy elevado PS+ RAS Bajo / Moderado
Insomnio (GHQ-2 = 3) 533 6.7

Inutilidad (GHQ-11 = 3) 53,3 13,3

Anhedonia (GHQ-12 = 3) 46,7 6,7

Tabla 14. Tabla de doble entrada con % de coincidencia entre factores FPSICO y sinfomas GHQ-12

La tabla de doble entrada permite visualizar de forma precisa la correspondencia entre los
niveles de riesgo organizativo (FPSICO) y la manifestacion de sintomas emocionales espe-
cificos (GHQ-12). Los resultados muestran que mas del 50 % de los perfiles con riesgo muy
elevado en los factores de Participacion y Supervision (PS) y Relaciones y Apoyo Social
(RAS) reportan niveles altos de insomnio (53,3 %), sentimientos de inutilidad (53,3 %) y
dificultad para disfrutar de sus actividades (46,7 %). En contraste, entre los perfiles con PS
y RAS en niveles bajos o moderados, los porcentajes de aparicion de dichos sintomas son
considerablemente mas bajos (entre 6,7 % y 13,3 %). Esta diferencia, cuantitativamente
significativa incluso en entorno simulado, refuerza la hipétesis de que el deterioro organiza-
tivo se traduce en afectacion emocional concreta y mensurable. Asi, el cruce entre FPSICO
y GHQ-12 no solo valida teéricamente la relacién entre estructura y malestar, sino que la
ilustra de forma empirica con un patrdn consistente.

Este hallazgo constituye una de las aportaciones mas relevantes del estudio, y servira como
base argumental para las propuestas de mejora preventiva desarrolladas en los capitulos
siguientes.

A continuacion se representa un grafico de barras con PS/RAS como filas, los sintomas
como columnas y los colores indicando la intensidad o porcentaje. Dos grupos: PS y RAS
en riesgo muy elevado y en niveles bajos/ moderados y sobre ello el porcentaje de los que
sufren insomnio, se siente indtil y tienen dificultad para disfrutar:

&0
B PS4+ RAS Muy elevada [3)

30 PS5 + RAS Bajo/Moderado (%)

Insamnie Inutilidad Anhedonia

Gréafico 1. Comparacion de sintomas psicolégicos segun nivel de riesgo PS + RAS

Esta representacion visual consolida la asociacion detectada en la tabla anterior, al mostrar
que la presencia de sintomas emocionales aumenta exponencialmente cuando se agrupan
déficits de participacion, supervision y apoyo social. Ademas, visibiliza que las condiciones
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estructurales no actuan de forma aislada, sino que configuran un ecosistema psicosocial de
riesgo que impacta de forma acumulativa en el bienestar.

Los perfiles expuestos a niveles muy elevados de riesgo en PS y RAS presentan porcenta-
jes significativamente superiores de sintomatologia asociada al malestar psicoldgico. En
concreto, mas del 50 % de estos perfiles declara insomnio o sentimientos de inutilidad,
mientras que el 46,7 % presenta anhedonia. En contraste, en el grupo con niveles bajos o
moderados en estos factores, los porcentajes se mantienen por debajo del 15 %, eviden-
ciando una diferencia sustancial.

Esta comparacion refuerza la relaciéon causal entre el deterioro organizativo y la aparicién
de sintomas clinicos, confirmando la necesidad de intervenciones especificas en estos dos
factores para prevenir afectaciones en la salud mental de los trabajadores. El grafico ilustra
asi uno de los hallazgos centrales del estudio: la organizacion del trabajo condiciona direc-
tamente el bienestar emocional del individuo, incluso en entornos simulados.

A partir de la integracion metodolégica entre FPSICO 4.1 y GHQ-12, se obtienen los si-
guientes hallazgos clave, que configuran un perfil de riesgo psicosocial altamente significa-
tivo:

FPSICO 4.1 ha permitido identificar un entorno organizativo estructuralmente disfuncional,
destacando como factores mas deteriorados Participacion y Supervision (PS), Relaciones
y Apoyo Social (RAS) y Desemperfio de Rol (DR), con mas del 85 % de los perfiles simula-
dos en niveles de riesgo muy elevado en los dos primeros. A esto se afiade una sobrecarga
operativa manifiesta en Carga de Trabajo (CT) y Demandas Psicoldgicas (DP).

Los datos contextuales recogidos mediante las preguntas personalizadas del método
FPSICO refuerzan esta lectura: los perfiles simulados con turnos rotativos nocturnos o cam-
biantes concentran mayores niveles de riesgo en Tiempo de Trabajo y Demandas Psicolé-
gicas, lo que sugiere un vinculo entre descompensacioén horaria y fatiga mental. Asimismo,
los perfiles con mayor antigliedad en el puesto (mas de tres afos) presentan mayor dete-
rioro en Participacion y Supervision y Apoyo Social, lo que podria indicar un efecto acumu-
lativo del aislamiento organizativo y la falta de progresién profesional sobre la salud emo-
cional.

El cuestionario GHQ-12 ha revelado que el 80 % de los perfiles simulados presenta niveles
clinicamente relevantes de malestar psicoldgico, con predominancia de sintomas como in-
somnio, sentimientos de inutilidad y anhedonia. Estos sintomas reflejan un deterioro emo-
cional sostenido, congruente con las caracteristicas del puesto descritas en el entorno si-
mulado.

El analisis cruzado entre FPSICO y GHQ-12 como herramientas complementarias puede
confirmar que los perfiles con riesgo muy elevado en PS y RAS presentan entre un 46,7 %
y un 53,3 % de respuestas negativas en los items clave del GHQ-12 (insomnio, inutilidad y
dificultad para disfrutar de la vida) y que en los perfiles con bajo o0 moderado riesgo organi-
zativo, la prevalencia de estos sintomas no supera el 13,3 %, evidenciando una asociacion
significativa entre el deterioro estructural y la afectacion psicolégica.

Este patron de correspondencia sugiere que el disefio organizativo y la distribucion de tur-
nos no solo inciden sobre las condiciones operativas, sino también sobre la salud emocional
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acumulada a lo largo del tiempo, incluso en escenarios simulados. El deterioro en los fac-
tores relacionales y en la supervision profesional actia como predisponente estructural a la
aparicion de sintomas clinicos relevantes.

Los hallazgos consolidan asi la utilidad de una evaluacion psicosocial hibrida y multidimen-
sional, que no se limite a los factores estructurales, sino que también incorpore la vivencia
subjetiva, el contexto laboral simulado y las caracteristicas de exposicion prolongada, como
el tipo de turno o los afios en el puesto.

En sintesis, el analisis integrado de los resultados obtenidos mediante FPSICO 4.1 y GHQ-
12 ha permitido construir una imagen multidimensional, rigurosa y empiricamente funda-
mentada del perfil de riesgo psicosocial asociado al puesto de moderador de contenidos
digitales. La convergencia entre los factores organizativos mas criticos y los sintomas emo-
cionales mas frecuentes refuerza la validez del modelo empleado y subraya la utilidad del
enfoque mixto adoptado. Este capitulo sienta asi las bases analiticas necesarias para abor-
dar, en el siguiente apartado, una discusion mas amplia sobre la relevancia preventiva de
los hallazgos y su encaje dentro del marco tedrico y normativo vigente en salud laboral
digital.
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7. DISCUSION

El presente estudio ha desarrollado un analisis psicosocial del puesto de moderador de
contenidos digitales a través de un enfoque metodoldgico mixto, sustentado en la
triangulacion intramétodo entre el cuestionario estructural FPSICO 4.1 y la escala
sintomatolégica GHQ-12. Esta combinacion ha mostrado ser metodolégicamente viable y
realista para anticipar riesgos emergentes en contextos laborales digitales, donde las
estructuras organizativas y las vivencias emocionales presentan una alta complejidad y
escasa visibilidad.

Los resultados obtenidos mediante FPSICO 4.1 revelan un patrén organizativo disfuncional,
especialmente en los factores de Participacién y Supervision (PS), Relaciones y Apoyo
Social (RAS) y Desempefio de Rol (DR), todos con medias ponderadas superiores a 3,4.
Estos datos situan a la muestra simulada en un escenario de riesgo muy elevado,
caracterizado por la escasa retroalimentacién organizativa, el aislamiento funcional y la
ambigledad en la definicion de tareas. Estos resultados concuerdan con lo descrito por la
literatura cientifica sobre profesiones de alta exposicién digital®*, donde se constata una
creciente deshumanizacion de los vinculos laborales y un déficit de estructuras de apoyo
emocional.

Desde la visién emocional, la aplicacion del GHQ-12 ha logrado identificar sintomas de
malestar psicolégico significativo en el 80 % de los perfiles simulados, con predominio de
insomnio, inutilidad, pérdida de confianza y anhedonia. No obstante, es importante subrayar
que estos resultados no deben interpretarse como diagndsticos clinicos, sino como
representaciones tedricas de patrones sintomaticos plausibles, generados a partir de un
entorno controlado (con bibliografia blindada especifica basada en articulos de divulgacion
y entrevistas) y de perfiles simulados construidos mediante IAG. Su valor radica, por tanto,
en su potencial para modelizar el riesgo emocional inherente a determinados contextos
laborales, no en la evaluacion de casos reales.

La integraciéon de ambas herramientas ha permitido establecer relaciones sdlidas entre los
factores organizativos estructurales y los sintomas emocionales subjetivos. El cruce entre
perfiles con riesgo muy elevado en PS y RAS y respuestas altas en los items clave del
GHQ-12 (insomnio, inutilidad y anhedonia) refuerza la hipétesis de que el deterioro de los
vinculos laborales y la opacidad funcional generan afectacion emocional acumulativa. Este
patrén coincide con la evidencia empirica recogida en encuestas nacionales y estudios
internacionales®®, que alertan sobre la necesidad de revisar los modelos de gestién en
entornos digitalizados.

La aportacion de este estudio radica, por tanto, en haber desarrollado un procedimiento de
diagnéstico que, si bien limitado en su alcance real, permite construir modelos de
vulnerabilidad realistas y accionables en términos preventivos. A través de la simulacion de
perfiles verosimiles y del cruce entre datos estructurales y emocionales, se ha intentado
demostrar que el analisis psicosocial puede adaptarse a nuevas realidades laborales sin
perder rigor ni profundidad. Esta flexibilidad metodolégica sera clave para afrontar los

5 Scholarship@western & Roberts, 2016b; The Secret Lives of Facebook Moderators in
America | The Verge, n.d.
55 Leka & Jain, n.d. y Standard-Nutzungsbedingungen, 2024
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desafios que plantea la salud laboral en el contexto de la digitalizacion y la automatizacion
del trabajo.

Mas alla del ambito de diagndstico, el presente trabajo propone una via metodologica
replicable que combina el analisis estructural del puesto con la evaluacién del impacto
emocional potencial, lo cual permite anticipar escenarios de riesgo antes de que se
manifiesten en forma de absentismo, rotacion o trastornos clinicos. Esta estrategia es
especialmente pertinente en profesiones emergentes, donde no existen aun protocolos
especificos ni indicadores claramente establecidos para la prevencion psicosocial.

En evaluaciones reales, sin embargo, se recomienda complementar este modelo mixto con
herramientas adicionales que refuercen la validez del diagnéstico. Entre ellas se
encuentran:

o Entrevistas clinicas semi-estructuradas para contextualizar los sintomas y matizar
su impacto funcional.

e Grupos focales o técnicas Delphi, utiles para contrastar percepciones compartidas
y dinamicas de equipo.

¢ Indicadores cuantificables de rendimiento, rotacion o absentismo, como medida
indirecta del desgaste emocional.

e Cuestionarios como COPSOQ/ISTAS21 o HSE Management Standards, que
permiten ampliar la evaluacion a otros dominios psicosociales.
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8. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

El presente trabajo ha permitido disponer una visién integral del riesgo psicosocial en el
puesto de moderador de contenidos digitales. A través de la combinacion metodolégica del
FPSICO 4.1y el GHQ-12, se ha logrado identificar no solo factores estructurales de riesgo,
sino también indicios claros de malestar psicoldgico, lo cual proporciona una evaluacion
holistica del entorno laboral analizado.

En primer lugar, mediante el uso del método FPSICO ha revelado niveles de riesgo muy
elevados en dimensiones como Participacion y Supervision (PS), Relaciones y Apoyo Social
(RAS) y Desempefio de Rol (DR), mostrando un patrén de desestructuraciéon organizativa
que puede afectar de forma directa la salud emocional de quienes desempefian este
trabajo.

En segundo lugar, se han detectado posibles sintomas clinicos asociados al contexto
laboral, mediante la aplicacion del GHQ-12. Los perfiles simulados muestran una alta
prevalencia de malestar psicologico, con sintomas predominantes de insomnio, inutilidad y
anhedonia. %

El cruce entre FPSICO y GHQ-12 ha permitido establecer correspondencias significativas
entre deficiencias organizativas (especialmente en PS y RAS) y la aparicion de sintomas
emocionales concretos. Este enfoque dual ofrece una via metodoldgica viable y realista
para anticipar riesgos en contextos profesionales donde el malestar no se manifiesta de
forma visible o inmediata, como ocurre en muchas ocupaciones digitales.

En el marco de este estudio, la utilizacién de IAG ha facilitado disponer de un entorno
simulado coherente y técnicamente funcional, que ha permitido la aplicacion de
herramientas de evaluacion psicosocial incluso en ausencia de datos empiricos reales. Esta
estrategia demuestra su valor afiadido en contextos profesionales de dificil acceso, como
es el caso de la moderacion de contenidos digitales, donde la recopilacion de informacion
directa puede verse limitada por clausulas de confidencialidad, dispersion geografica de los
equipos o barreras institucionales. En este sentido, el uso responsable y critico de entornos
simulados emerge como una alternativa metodoldgica exploratoria y replicable, que podria
ser de gran utilidad para la identificacion preliminar de factores de riesgo y la planificacion
de futuras intervenciones en profesiones emergentes.

Las propuestas de mejora preventiva que se derivan de este entorno analizado apuntan
principalmente a intervenciones en las dimensiones organizativas mas deterioradas del
entorno de estudio. Se recomienda:

o Establecer canales efectivos de participacion mediante mecanismos formales como
encuestas internas anb6nimas, buzones de sugerencias digitales, reuniones
periédicas de feedback grupal y representacion de moderadores en comités de
calidad o bienestar laboral.

e Garantizar una supervision activa y constructiva a través de la designaciéon de
figuras de referencia accesibles (tutores/as, coordinadores/as) que proporcionen

56 Estos resultados, aunque derivados de un entorno artificial, se apoyan en referencias empiricas y
testimonios reales, configurando un patrén tedrico que pretende ser lo mas plausible y cercano a la
realidad ademas de coherente con estudios previos como se ha desarrollado en el apartado
resultados y metodologia.
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retroalimentacion individualizada, seguimiento emocional y orientacién técnica en la
toma de decisiones, evitando el control exclusivamente algoritmico.

e Fomentar redes de apoyo social, tanto formales (grupos de acompafnamiento
profesional, espacios virtuales de encuentro entre turnos, sesiones de contencion
emocional moderadas por personal especializado) como informales (fomentar la
interaccion espontanea entre pares mediante plataformas internas de comunicacion
no estructurada).

o Clarificar roles y expectativas mediante la elaboracion de protocolos operativos
accesibles, guias éticas de moderacién, definicidon explicita de limites de
responsabilidad y comunicacion clara de los criterios de evaluacion del rendimiento.

e Implementar estrategias de formacion emocional adaptadas al contexto digital,
incluyendo talleres breves sobre regulacion afectiva, sesiones de mindfulness
orientadas a tareas cognitivas repetitivas y materiales formativos sobre
afrontamiento del impacto del contenido sensible.

Junto a ello, se subraya la necesidad de incorporar herramientas complementarias en
evaluaciones reales, como entrevistas en profundidad, grupos focales, analisis de rotacién
o absentismo, y cuestionarios clinicos validados como el SCL-90 o el HADS, que permiten
ampliar la perspectiva sintomatoldgica en contextos con mayor disponibilidad de datos.

Finalmente, el trabajo pretende ofrecer lineas futuras de investigacion centradas en tres
ejes: el desarrollo de modelos hibridos que combinen simulacion y datos empiricos; la
adaptacion del FPSICO a ocupaciones digitalizadas con alta rotacion y escasa interaccién
fisica; y la exploracion de indicadores no convencionales de malestar, como la
autopercepcion de utilidad, el aislamiento funcional o la disonancia emocional en la
ejecucion de tareas. Asimismo, se propone el disefio de metodologias especificas para
entornos con baja tasa de respuesta o sujetos dificiles de reclutar, como es el caso de los
trabajadores en plataformas tecnolégicas.

En conclusion, el estudio plantea lograr identificar y articular una lectura estructural y
emocional del riesgo psicosocial en el trabajo digital. La complementariedad entre métodos,
la adaptacién metodoldgica ante las limitaciones empiricas y la elaboracién de propuestas
especificas confirman el valor innovador del presente trabajo y su contribucién al desarrollo
de la prevencion en el nuevo contexto laboral digitalizado.
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9. EPILOGO

El presente TFM se ha desarrollado una evaluacion exhaustiva de los riesgos psicosociales
vinculados al puesto de moderador de contenidos digitales, una ocupacion representativa
de los nuevos escenarios laborales definidos por la automatizacion, la virtualidad y la so-
breexposiciéon emocional. A través de un enfoque metodoldgico pretendiendo ser riguroso,
se ha combinado la aplicacién del método oficial FPSICO 4.1, centrado en el analisis orga-
nizativo, con la sensibilidad diagndstica del cuestionario GHQ-12, orientado a detectar ma-
nifestaciones subjetivas de malestar psicoldgico.

Los resultados obtenidos han puesto de manifiesto un patron de riesgo sostenido en dimen-
siones criticas como la supervision, el apoyo social y la ambigtedad del rol, confirmando su
incidencia directa en sintomas como el insomnio, la inutilidad y la pérdida de disfrute vital.
Estos sintomas emergen con especial intensidad en entornos donde el trabajo humano se
realiza en contacto constante con contenido sensible y bajo estructuras organizativas rigi-
das, impersonales o insuficientes.

Este trabajo evidencia que los métodos, aunque validos, requieren adaptaciones cuando se
aplican a sectores no convencionales como el digital. En este sentido, la integraciéon de
herramientas complementarias y el uso de entornos simulados estructurados mediante I1AG
no solo ha permitido sortear las limitaciones materiales del estudio, sino que ha intentado
abrir una via metodolégica con alto potencial para la investigacion, la docencia y el desa-
rrollo de nuevos protocolos preventivos.

Desde una perspectiva didactica, este TFM pretende demostrar que es posible repensar el
analisis de los riesgos psicosociales desde un enfoque interdisciplinar, incorporando mode-
los hibridos y nuevas tecnologias sin renunciar al rigor académico ni al compromiso profe-
sional. Desde una perspectiva aplicada, aporta un modelo replicable y centrado en el bie-
nestar de los trabajadores, capaz de integrar tanto la dimension organizativa como la viven-
cia emocional del puesto.

Asi, el estudio invita a avanzar hacia una prevencion del riesgo psicosocial centrada en las
personas, sensible a las transformaciones del trabajo contemporaneo y capaz de anticipar
sus efectos mas invisibles. En un contexto donde lo digital ya no es una excepcion, sino la
norma, proteger la salud mental de quienes lo sostienen —silenciosa y constantemente—
no es solo una obligacion preventiva: es una forma concreta de justicia organizativa y un
acto de responsabilidad colectiva.
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11. ANEXOS
11.1. Cuestionario FPSICO

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
e RIESGOS PSICOSOCIALES

GOAIERND MINSTERICH 1
O ESPARIA D TRABAID ns.
f ECONOMIA SOCIAL Gl

st

Este cuestionario tiene como objetivo conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo. Para contestarlo, piensa
en el puesto donde has trabajado mas tiempo durante los ultimos 12
meses.

Tu opinion es muy importante, contesta con sinceridad. El
cuestionario es anonimo y se garantiza la total confidencialidad de las
respuestas.

Tras leer atentamente cada pregunta, marca la respuesta que
consideres mas adecuada. Sdlo es posible elegir una Unica respuesta.
ES IMPRESCINDIBLE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS
MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE

RIESGOS PSICOSOCIALES

. Sexo

Hombre

Mujer

Otro

Prefiero no deciro

. Edad

Menos de 25
25-34

35-44

45 o mas

. Antigliedad en el puesto

Menos de 6 meses
6-12 meses

1-3 afios

Mas de 3 afios

. Tipo de contenido que modera habituaimente

Violento

Sexual

Suicidio / Autolesién
Muiltiple

Otros

. Tumo de trabajo

Mafiana

Tarde

Noche

Turmo rotative

Turno partido (con descanso para comer)

. Modalidad de trabajo

Presencial
Remaoto
Hibrido

. Tipo de contrato

Temporal
Indefinido
Freelance
Subcontratado

. Formacion especifica recibida

Si
No

oW = oW N = oW =

L O

L O B N

oW N =
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ﬁ% somEe  HEER @sst CUESTIONARIO DE EVALUACION DE

|. Soporte psicolégico disponible

Si 1
MNo 2
Mo sabe 3
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1. ¢ Trabajas los sabados?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

oW =

2. ¢ Trabajas los domingos y festivos?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Munca o casi nunca

oW N =

3. ¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo
personal?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Munca o casi nunca

oW N =

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

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

MNunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
Aveces 3
Nunca o casi hunca |4

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

oW =

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
Aveces 3
Nunca o casi nunca 4
7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o

gocadilln}?

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
Aveces 3
Nunca o casi nunca 4
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8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, /puedes
detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

oW N =

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jomada laboral?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

oW =

10a. ;Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Munca o casi nunca

oW =

10b. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucidn de tareas a lo largo de tu
jomada?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Munca o casi nunca

oW =

10c. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del entorno directo de tu
puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

Bow =

10d. ;Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu frabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

oW R =

10e. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que

realizar?

Siempre o casi siempre 1

A menudo 2

Aveces 3

Nunca o casi nunca 4
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10f.

¢Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

oW =

10g. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucién de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo? o
Siempre o casi siempre L1
A menudo 12
A veces 13
Nunca o casi nunca |4

10h. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de los tumnos rotativos?
Siempre o casi siempre |
A menudo L 12
A veces 13
Nunca o casi nunca |4
No trabajo en turnos rotativos | |5

11a. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introduccion de cambios en los equipos y materiales
Puedo decidir 1
Se me consulta 2
Solo recibo informacién 3
Ninguna participacion 4
11b. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introduccién de cambios en la manera de trabajar
Puedo decidir 1
Se me consulta 2
Solo recibo informacion 3
Ninguna participacién 4
11c. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
lanzamiento de nuevos o mejores productos o servicios
Puedo decidir 1
Se me consuita 2
Sélo recibo informacién 3
Ninguna participacién 4
11d. Que nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
reestructuracién o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo
Puedo decidir 1
Se me consulta E2
Sélo recibo informacién 3
MNinguna participacion 4
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11e. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios
en la direccion o entre tus superiores
Puedo decidir
Se me consuilta
Solo recibo informacion
MNinguna participacion

oW N =

11f. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
contratacién o incorporacién de nuevos empleados
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
Ninguna participacién

E - 7 N B

11g. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
elaboracion de las normas de trabajo
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
MNinguna participacidn

oW N =

12a. ;/Como valoras la supervisién que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

Mo interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

oW =

12b. ¢ Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo

Mo interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

£ P S

12¢. {Cémo valoras la supervisién que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

[TTT]

1
2
3
4

12d. {Como valoras la supervisién que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

oW N =
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13a. ¢Como valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

Mo hay informacicn 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

13b. ¢{Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion

Mo hay informacidn 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

13c. ¢{Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

Mo hay informacion 1
Insuficiente
Es adecuada 3

13d. ;Como valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado

No hay informacion 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

14a. Para realizar tu trabajo, ; cémo valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y
atribuciones)

Muy clara
Clara
Poco clara
Mada clara

14b. Para realizar tu trabajo,  como valoras la informacion que recibes sobre los
Ziegl.iag;es)aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protacolos, procedimientos
trabajo

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14c. Para realizar tu trabajo, 4coémo valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara
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14d. Para realizar tu trabajo, 4 como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? La calidad del frabajo que se espera que hagas
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

oW N =

14e. Para realizar tu trabajo, ; como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

E - 7 N B

14f. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o
defectos pueden achacarse a tu actuacién y cuales no)

Muy clara
Clara
Poco clara
MNada clara

oW =

15a. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
asi?;anl tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o
materiales

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

Nunca o casi hunca

15b. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para
ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
15¢. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te

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

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

MNunca o casi nunca
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15d. Serfiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes
instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y ofros ofra)
Siempre o casi siempre 1
A menudo
A veces

[111]

2
3
Munca o casi nunca 4

15e. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus
funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

Munca o casi nunca

oW =

16a. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus superiores
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
MNunca o casi nunca
No tengo, no hay ofras personas

wmoB W =

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

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no hay otras personas

oW N =

16¢. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus subordinados
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
MNunca o casi nunca
No tengo, no hay otras perscnas

B W p =

16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: otras personas que frabajan en la empresa
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi hunca
Mo tengo, no hay otras personas

oW =
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17. ¢Coémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes
trabajar?
Buenas
Regulares
Malas
Mo tengo compafieros

oW N =

18a. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
Mo existen

oW =

18b. Con qué frecuencia se producen en tu frabajo: las situaciones de violencia fisica
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

oW N =

18c. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia
psicologica (amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

Raras veces I
Con frecuencia 12
Constantemente 13
No existen 4

18d. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo; las situaciones de acoso sexual

Raras veces I
Con frecuencia |2
Constantemente 13
No existen 4

19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:
Deja gque sean los implicados quienes solucionen el tema
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucidn al problema
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacien
No lo sé

20. (En tu entoro laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,
religion, raza, formacion, categoria...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca

E T S B
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21. Alo largo de la jomada, /cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion
en tu trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o, simplemente, pensar
en cosas ajenas a tu tarea)?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

oW N =

22. En general, ¢ cémo consideras la atencién que debes mantener para realizar tu
trabajo? -
Muy alta .
Alta L
Media L
Baja L

Muy baja

R oW =

23. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

oW =

24, ;La ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Munca o casi nunca

oW N =

25. ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

Bow M =

26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:
Excesiva
Elevada
Adecuada
Escasa
Muy escasa

L e N

27. ¢Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
MNunca o casi nunca

WM =
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28. El trabajo que realizas, ¢te resulta complicado o dificil? )
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

MNunca o casi nunca

30. En tu trabajo, 4 tienes que interrumpir |a tarea que estas haciendo para realizar
ofra no prevista?

Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Munca o casi nunca
31. En el caso de que existan interrupciones, ;alteran seriamente la ejecucion de tu
trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo

A veces
Munca o casi nunca

oW = oW = oW =

111

oW =

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser imegular e imprevisible?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
MNunca o casi nunca

W=

33a. En qué medida tu frabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Munca o casi nunca

oW =

33b. En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

E T S B
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33c. En qué medida tu frabajo requiere: tomar iniciativas
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

oW =

33d. En qué medida tu frabajo requiere: tener buena memoria
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Munca o casi nunca

oW N =

33e. En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

L

oW =

33f. En qué medida tu frabajo requiere: tratar directamente con personas que no estan
empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

Bow =

34a. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Tus superiores jerarquicos

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no trato

ook W =

34b. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...7 Tus subordinados
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Munca o casi nunca
No tengo, no trato

L e N
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34c. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...7 Tus comparieros de trabajo
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Munca o casi nunca
No tengo, no trato

L ¢ I N

34d. En tu trabajo, ¢ con 2ué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes...)
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
No tengo, no trato

L4 B I S

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B R S

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ;con qué frecuencia se espera que des una
respuesta a los problemas emocionales y personales de tus clientes externos?
(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

oW N =

37. El trabajo que realizas, ;te resulta rutinario?:
No
Aveces
Bastante
Mucho

oW R =

38. En general,  consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:
Mucho
Bastante
Poco
MNada

£ L IS B
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39.

40b.

40c.

41.

Mo es muy importante
Es importante

Es muy importante
No lo sé

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

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

Munca o casi nunca

No tengo, no trato

En general, 4 esta tu trabajo reconacido y apreciado por.

trabajo

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no frato

En general, j esta tu trabajo reconocido y apreciado por
pasajeros, alumnos, pacientes... (si los hay;’

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Munca o casi nunca

No tengo, no frato

. En general, ¢ esté tu trabajo reconocido y apreciado por

amistades

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Mo tengo, no trato

¢ Te facilita la empresa el desarmrollo profesional (promocion, plan de carre

Adecuadamente

Regular

Insuficientermente

No existe posibilidad de desarrollo profesional

oW =

...? Tus superiores

L e S

..7 Tus compafieros de

:

...7 El publico, dlientes,

:

...7 Tu familia y tus

kWM =

L O N

[ B N I N

3

, etc.)?

B ow M=
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42.

43.

¢ Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?

Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas
que la empresa te proporciona es:
Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunocs casos
Totalmente insuficiente

oW =

. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ; estas satisfecho/a

con el salario que recibes?
Muy satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

oW =
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11.2. Cuestionario GHQ-12 validado en espafiol

CUESTIONARIO DE SALUD GENERAL GHQ-12
(Goldberg, 1972 — Versidn validada en espafiol por Sanchez-Lépez y Dresch, 2008)

Instrucciones para ellla participante:

A continuacion encontrard una serie de afirmaciones. Por favor, indigue cdmo se ha sentido
durante las dltimas dos semanas, marcando una opcién en cada caso.

Conteste comparando su estado con el habitual.

Seleccione una sola opcidn por linea.

No EN las ultimas dos semanas, Mejor que lo Igual que lo Peor que lo M“‘:: e
sha... habitual habitual habitual que
habitual

¢Ha podido concentrarse bien en

! lo que hace? & m it L
£Sus preocupaciones le han

2 hecho perder mucho suefia? a Bl I I
¢ Ha sentido que est& jugando un

3 papel dtil en la vida? i m Tl |'|

4 £5e ha sentido capaz de tomar = . £ .
decisiones?
&5e ha sentido constantemente

S agobiado y en tensin? M m M n
¢Ha sentide que no puede superar

6 sus dficultades? i i i m

7 ¢Ha sido capaz de disfrutar sus o n n -
actividades normales de cada dia?
¢Ha sido capaz de hacer frente a

8 sus problemas? ) H 2 4
¢5e ha sentido poco feliz y

9 deprimido? a a a "
¢Ha perdido confianza en si

10 Tl r [l m mn
& Ha pensado que usted es una i - - i

persona que no vale para nada?
4 Be siente razonablemente feliz

12 considerando todas las n ml r m
circunstancias?



11.3. Creacion del entorno simulado en las tres IAG

Durante la creacion del entorno simulado se desarrollaron estas instrucciones precisas para enviar
alas IAG:

Simula las respuestas de 10 trabajadores diferentes que desempefian el rol de moderador de con-
tenidos que trabaja para una empresa espafola, sometido a condiciones reales de trabajo descritas
Unicamente en la bibliografia que te proporciono. Tu tarea es responder al siguiente cuestionario
como si fueses esos trabajadores, desde una perspectiva individual, anénima, sincera, realista y
coherente con tu perfil profesional. No puedes inventar informaciéon mas alla de lo que se detalla en
la bibliografia, pero puedes extrapolar dentro de los limites razonables del contexto laboral descrito
en ella.

PERFIL DE TRABAJO (obligatorio):

Las respuestas deben construirse Unicamente a partir de la informacién contenida en la
siguiente bibliografia. No puedes anadir datos externos ni inventados fuera de estas
fuentes. Puedes extraer conductas, sintomas, emociones o vivencias reales mencionadas
en estas publicaciones y adaptarlas a cada perfil simulado:

1. https://www.equaltimes.org/moderador-de-contenidos-prototipo?lang=es

2. https://lwww.cyberbrainers.com/condiciones-laborales-moderadores-de-contenidos-
redes-sociales/

3. https://www.lavanguardia.com/vida/20231007/9282417/dia-cerebro-crac.html

4. https://lwww.elsaltodiario.com/laboral/moderadores-facebook-denunciaron-
discriminacion-salarial-sufren-una-oleada-sanciones

5. https://elpais.com/espana/catalunya/2025-05-06/el-abogado-de-los-moderadores-de-
contenidos-de-meta-tienen-ansiedad-estres-postraumatico-y-alguno-esta-ingresado-en-
un-psiquiatrico.html

OBJETIVO:
Simular la cumplimentacion de dos cuestionarios de evaluacion psicosocial y emocional:
1. Cuestionario FPSICO 4.1. (cuestionario introducido a través de documento adjunto).

2. Cuestionario de Salud General GHQ-12 (Goldberg), (cuestionario introducido a través de
documento adjunto).

REQUISITOS PARA CADA SIMULACION:
Genera las respuestas de 10 trabajadores distintos:
Al menos 3 perfiles junior, 4 senior y 3 supervisores.

Cada uno debe mostrar un perfil psicolégico y emocional diferenciado, fiel a las experiencias
reales descritas en la bibliografia.

Las respuestas deben tener coherencia interna y reflejar emociones plausibles: ansiedad,
insatisfaccion, agotamiento, desmotivacion, o cualquier otro sintoma basado en los textos
citados.

No afiadas explicaciones, solo las respuestas tal como las daria un trabajador.
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DISENO DE LOS PROMPTS INICIALES PARA GENERAR PERFILES

Cada motor gener6 10 perfiles unicos, a partir de instrucciones personalizadas (prompts)
fundamentadas en un corpus documental cerrado, previamente seleccionado.

Los siguientes son ejemplos representativos de los prompts empleados para crear perfiles
individuales en cada modelo de IAG:

Ejemplo de prompt en ChatGPT (OpenAl):

Actua como un trabajador o trabajadora real que modera contenido sensible en una gran
plataforma digital. A partir de las siguientes condiciones generales (turnos rotativos, control
algoritmico, baja autonomia, exposicion a violencia grafica), genera un perfil ficticio con
edad, género, tiempo de experiencia, estado emocional, percepcion del trabajo y actitudes
frente al contenido. El perfil debe parecer verosimil, coherente y emocionalmente matizado.

Ejemplo de prompt en Gemini (Google):

Simula un perfil personal de un moderador o moderadora de contenido digital en una
empresa contratista. Basandote en experiencias recogidas en reportajes sobre el sector,
describe en 150 palabras su experiencia laboral, rutinas diarias, malestares percibidos y
reflexiones subjetivas. Incluye al menos una referencia indirecta a su entorno social y otra
a su salud mental.

Ejemplo de prompt en Copilot (Microsoft):

Genera una ficha profesional y emocional para un empleado o empleada que trabaja
moderando contenido sensible para una red social global. Describe su jornada habitual,
coémo gestiona el contenido violento o sexual, su relacion con los algoritmos de revision y
el impacto que percibe en su vida cotidiana. El tono debe ser profesional, pero cercano.

RELACION DE PERFILES GENERADOS MEDIANTE IAG Y DISTRIBUCION POR
MODELO

La distribuciéon garantiza diversidad narrativa, demografica y emocional, con el objetivo de
representar distintas trayectorias profesionales y niveles de exposicion psicosocial dentro
del entorno laboral simulado.
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|N‘—’ ‘Nombredelperfil Modelo IAG utilizado | Género simulado | Afios de iencia| Nivel GHQ-12 estimado | Nivel FPSICO estimad Observacione:

1 Andrea T. ChatGPT Mujer 4 Alto No critico Turnos nocturnos, aislamiento social
2 Marcos L. ChatGPT Hombre 3 Moderado No critico Alta exposicidn a contenido gréfico
3 Nuria G. ChatGPT Mujer 1 Moderado Moderado Perfil adaptativo, menor rotacion
4 Laura M. ChatGPT Mujer 1 Bajo No critico Sobrecarga cognitiva diaria
5 David S. ChatGPT Hombre 1 Alto No critico Conflictos interpersonales con supervision
6 Esther P. ChatGPT Mujer 6 Moderado Moderado Sensacion de inutilidad, tareas repetitivas
7 Oscar V. ChatGPT Hombre 5 Alto Critico Ambigtiedad de rol, tensién organizativa
8 Lidia B. ChatGPT Mujer 5 Alto Critico Desmotivacion y escasa autonomia
9 IvénC. ChatGPT Hombre 6 Alto Critico Cambios de turno constantes, fatiga acumulada
10 Silvia J. ChatGPT Mujer 4 Alto No critico Estrés acumulado, desmotivaciéon
11 José A. Gemini Hombre 2 Bajo Moderado Trayectoria prolongada con despersonalizacion
12 Carla V. Gemini Mujer 5 Bajo No critico Suefio alterado, nula retroalimentacion
13 Martina N. Gemini Mujer 1 Alto Moderado Irritabilidad y cinismo creciente
14 Sergio F. Gemini Hombre 3 Alto Critico Evita contacto con el contenido explicito
15 Paula D. Gemini Mujer 3 Moderado Critico Aislamiento digital y emocional
16 Luciano M. Gemini Hombre 2 Bajo Moderado Saturaciéon mental y baja autoestima
17 Sofia T. Gemini Mujer 5 Moderado No critico Alto compromiso con el rol, desgaste emocional
18 Daniela R. Gemini Mujer 5 Bajo No critico Dolores psicosomaticos y dificultad para desconectar
19 Enrique G. Gemini Hombre 4 Alto No critico Dudas sobre eficacia del trabajo
20 Pablo R. Gemini Hombre 1 Moderado Critico Dudas sobre continuidad profesional
21 Lucia H. Copilot Mujer 5 Moderado No critico Fatiga emocional, carga excesiva
22 Tomas D. Copilot Hombre 5 Alto Critico Primer empleo, dificultad para desconectar
23 Beatriz Q. Copilot Mujer 5 Alto No critico Perfil con ansiedad anticipatoria
24 Alvaro Z. Copilot Hombre 1 Bajo Moderado Problemas de concentracidn frecuentes
25 Natalia Y. Copilot Mujer 3 Bajo No critico Dificultad para expresar malestar
26 RaulN. Copilot Hombre 1 Bajo Critico Baja valoracién del puesto
27 Miriam C. Copilot Mujer 1 Moderado Moderado Perfil retraido, poco apoyo social
28 Victor E. Copilot Hombre 2 Moderado No critico Nivel medio de exigencia, respuestas ambivalentes
29 Julia S. Copilot Mujer 3 Bajo No critico Baja percepcion de utilidad laboral
30 ElenaS. Copilot Mujer 4 Bajo Critico Perfil resiliente, buena gestién emocional

llustracién 2. Tabla con los perfiles generados por modelo, nombre, género y nivel de simulacién

PROMPTS PARA SIMULAR RESPUESTAS A LOS CUESTIONARIOS FPSICO Y GHQ-12

Una vez generados los perfiles, se utilizaron prompts especificos para simular sus
respuestas a los cuestionarios de evaluacion:

Para FPSICO 4.1:

Responde como si fueras el moderador o moderadora de contenido anteriormente descrito.
Contesta a las 98 preguntas del cuestionario FPSICO 4.1 teniendo en cuenta tu contexto
laboral, tus condiciones de trabajo y tu estado emocional. Indica el numero de cada item y
selecciona una de las 4 opciones de respuesta que aparecen en el pdf.

Para GHQ-12:

Contesta como si fueras el perfil generado a las 12 preguntas del cuestionario GHQ-12,
utilizando el formato de respuesta de 1 a 4 (menor puntuacion para bienestar, mayor para
malestar). Adecua las respuestas a tu situacion emocional segun lo descrito en el perfil.

CONSIDERACIONES ETICAS Y METODOLOGICAS

Los perfiles generados no reproducen testimonios reales ni se han entrenado con datos
personales concretos. Su propésito es Unicamente pedagodgico y exploratorio, dentro de los
limites de un trabajo académico de master, orientado al desarrollo de competencias
técnicas en ergonomia psicosocial.
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11.4. Tablas de resultados del entorno simulado por cada una de las IAG
RESUMEN RESPUESTA SIMULADAS FPSICO

Gemini Copilot Chat GPT Herramienta
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11.5. Informe extraido del software FPSICO
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1. INTRODUCCION. BASES TEORICAS
El concepto tedrico de factores psicosociales, fue definido por el comité mixto OIT/OMS en 1984

como "aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar tanto el bienestar y
la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como el desarrollo deltrabajo.”

Esta definicion ha sufrido diversas revisiones, manteniéndose sin embarge el concepto de
interaccién entre trabajo y persona. Asl por ejemplo podemos citar la revisién de Cox y Criffiths
en 2005 que los definen como "aguellos aspectos del disefio y la organizacion del trabajo, y sus
contextos sociales y organizativos, que pueden causar dafio psicoldgico o fisico".

Dadas las variables que comprenden, (disefio y contenido de las tareas, funciones desarrolladas,
relaciones interpersonales en el trabajo...) es comun utilizar las expresiones "organizacion del
trabajo" y "factores organizatives" como equivalentes de la expresion "factores psicosociales"
para hacer referencia a las condiciones cle trabajo que pueden influir en el estado de salud.

El impacte sobre la salud debide a una situacidén psicosacial inadecuada puede conllevar
alteraciones fisicldgicas (enfermedades cardiovasculares, alteraciches gastrointestinales,
afecciones cuidneas, . ) o psicoldgicas tanie a nivel coenductual (conductas de riesgo, adicciones,
agresividad, aumento de errores, enlentecimientn, etc...), cognitive (dificultad de concentracion,
pérdida de memoria, disminucion de la discriminacion de sehales, etc.) como emocional
(depresion, ansiedad, miedo, ira, etc.). Estos efectos pueden obedecer a una inadecuacion de
los factores psicosociales directamente o a la interaccion de éstos con otros factores (por
ejemplo, el entorno fisico).

Para el estudio de los factores psicosociales y el estrés laboral existen distintos enfoques
tedricos, siendo un elermnento comun |a relacion mutua entre el contexto laboral y la persona. "Los
problemas sobre la salud aparecen cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las
necesidades, expectativas o capacidades del trabajador”

Las consecuencias perjudiciales, por otra parte, no se dan solo sobre las personas sino sobre la
organizacién, reflejandose en un aumento del absentismo o la conflictividad laboral, abandonos
voluntarios de la empresa por parte de los trabajadores, baja productividad, etc.

Por otra parte debemos destacar que los resultados de la interaccion entre trabajo y persona
pueden ser positivos si la persona tiene ocasién de desarrollar sus capacidades. De ello se
desprende que una caracteristica que diferencia los factores psicosociales de ofras condiciones
de trabajo es que, si bien son potencialmente factores de riesgo, un objetivo preventivo ha de ser
no su eliminacion o reduccion sino su optimizacion a fin de evitar los efectos adversos y promover
sus efectos beneficiosos.

Las reacciones frente a una determinada situacién psicosocial no son las mismas para todos los
trabajadores, sino gue ciertas caracteristicas propias de cada trabajador (personalidad,
necesidades, expectativas, vulnerzbilidad, capacidad de adaptacion, etc.) determinaran la
magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias. Asi pues, los
factores psicosociales pueden afectar la motivaciony la satisfaccion en el trabajo y generar estrés
dependiendo de la percepcion que el trabajador tenga de ellos y de sus capacidades para

hacerles frente o darles respuesta. Es decir, que la realidad psicosocial hace referencia no sdlo
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a las condiciones que objetvamente se dan sino también a como son percibidas vy
experimentadas por el individuo. Por ello, en el andlisis de una situacién, ademas de conocer
cugles son las caracteristicas de trabajo, es precise conocer la percepcidn que de ellas tienen
los trabajadores

Por ello, se ha optado por el cuestionario como técnica de recogida de datos, ya que permite
identificar, en una situacién concreta, aguellos aspectos del trabajo que suponen una amenaza
para |la mayoria de las persenas. Para su disefio se han observado los requisitos exigidos para
la elaboracion de este tipo de instrumentos. Puede consultarse informacion méas detallacla en el
apartado referido a la justificacion estadistica.

INFORME AGRUPADC. ESTUDIO: ERF_Agrupado_Estudio Psicosocial Moderador de contenido
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2. METODOLOGIA DE EVALUACION

La Ley 31/1985 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) establece, como una obligacion del
empresario, planificar la actividad preventiva a partir de una evaluacion inicial de los riesgos para
la seguridad vy la salud de los trabajadores (articulo 16.1). La evaluacion de los riesgos viene
expresamente definida en el articulo 3.1 del Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSF)
como: «el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacidén necesaria para que el empresario esté en condiciones de
tomar una decision apropiada scbre |a necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso,
sobre el tipo de medidas gue deben adoptarse».

En esta evaluacion de los riesgos laborales deben contemplarse todos los factores de riesgo,
incluidos los de caracter psicosocial Por lo tanto, la actuacion sobre los factores de riesgo
psicosocial debe estar integrada en el proceso global de gestion de la prevencion de riesgos en
la empresa,

La evaluacion psicosocial persigue el mismo objetivo que ofros ambitos de la prevencion de
riesgos laborales: identificar factores de riesgo vy establecer medidas de mejora para prevenir
darios. Sin embargo, en la practica, |a actuacion en el ambite psicosocial puede resultar mas
compleja por diversos motivos. En primer lugar, podemos citar la dificultad de establecer una
relacion causal directa entre factor e riesgo y dafio. El punto crucial estriba en que la pérdida
de salud debida a una situacién psicesocial inadecuada no se debe a una relacién causa-efecto
directa, sino que tiene un origen multicausal. Més allé del cumplimiento de las exigencias legales,
la evaluacion de los factores psicosociales permitira conocer posibles fallos de la organizacion,
potenciales de producir anomalias y distarsiones en el funcionamiento de la arganizacion,

Por otra parte, los factores psicosociales suponen una problematica que afecta a la salud
individual v a la organizacion. Para su estudio debe partirse de un enfoque bio-psicosacial que
integre |os distintos niveles de salud: fisica, psiquica y social

Otro elemento a considerar es la dificultad de objetivar la percepcion de una situacién como
estresante y determinar la magnitud del riesgo. No es facil establecer una categorizacién del
riesgo psicosocial ya gue para ello seria necesario definir de manera operativa los factores de
riesgo, identificar niveles de dafo (individual, colectivo, para la organizacién) y establecer
relaciones.

For todo elie, en el momento de plantear una evaluacion del riesgo psicosocial deberan tenerse
en consideracion los diversos elementos que entran en juego: las condiciones de frabajo que
pueden provocar dafio, los factores moderadores y las consecuencias, ya sean sobre |2 persona
o0 sobre la organizacion.

La evaluacion de los factores psicosociales, comoe toda evaluacion de riesgos, es un proceso gue
conlleva un conjunto de actuaciones o etapas sucesivas interrelacionadas

Para obtener mas informacion sobre las etapas o fases de |a evaluacion de riesgos psicosociales
consultar la NTP 450y fa NTP 702

INFORME AGRUPADC. ESTUDIO: ERF_Agrupado_Estudio Psicosocial Moderador de contenido
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3. INSTRUMENTO FPSICO 4.1

El método que se presenta ha sido editado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo (INSHT), en formato AIP (Aplicacion Informatica para la Prevencion), con la
denominacion de F-Psico. Mélodo de Evaluacion Factores Psicosociales. Se trata de la version
revisada y actualizada del Método de Evaluacion de Factores Psicosociales del INSHT
desarrollada en la NTP 443 v puesta al dia en la NTP 926. El F-Psico esta disefiado para ser
administrado de manera informatizada, pudiendo también ser aplicado en papel.

3.1 Instrucciones basicas para la correcta utilizacion del método

El ambitc para la utilizacion de este métode es, en principio, cualquier empresa
inde pendientemente de su tamafio o actividad. No obstante, debera estudiarse la adecuacién de
este método a la organizacidn y a los objetivos preventivos que se pretendan alcanzar en cada
case (evaluacién inicial del riesgo psicosacial, comprobacion de |a eficacia de una intervencion,
medificacion de condicicnes de trabajo, etc.).

Aungue a partir de este método es posible obtener resultados de los trabajadores tanto individual
come celectivamente, se desaconseja cualquier utilizacion de datos individualizados, debido a la
naturaleza de la informacion que se trata obtener. 'Y esto tanto porque el objetivo de este método
implica el trabajo con datos colectivos como por garantizar la veracidad de |as respuestas de los
trabajadores y por razones deortologicas, Asi pues, se recomienda establecer las unidades
minimas de andlisis a partir de variables como el departamento, el sector o una determinada
categoria profesional.

Aungue éste es un método de evaluacion de las condiciones psicosociales, los resultados
obtenidos, ademas de servir a dicho objetivo de cardcter evaluativo pueden ser de gran ayuda
para sugerir cambios de organizacion y de gestian en la empresa que posibiliten la optimizacion
de los recursos humanos y, por ende, de la organizacion. Asi pues, el interés primordial es la
utilidad practica de esta herramienta disefiada para orientar el contenido, la direccién v la
magnitud de las intervenciones que hubieran de llevarse a cabo en el ambite psicosocial,

3.2 Requisitos de aplicacién

Segun lo establecido en el art, 37 del Reglamento de los Servicios de Prevencion, para la
aplicacion de este método es preciso contar con una formacion de Técnico Superior en
Prevencion de Riesgos Laborales. Ademas, dicho técnico debera disponer de conocimientos
especializados en Psicosociologia del trabajo.

Para su utilizacién son precisos conocimientos sobre aplicacién de cuestionarios asi como de
estadistica basica (interpretacién de datos, muestreo,...) y un conocimiento profundo de la
empresa en dende va a ser utilizado.

Previamente a la aplicacion del cuestionario, es imprescindible haberse planteado una serie de
cuestiones.

En primer lugar cabe destacar la identificacion previa de posibles riesgos en funcion de las
exigencias de la tarea (por ejemplo, elevadas exigencias intelectuales, trabajo aislado, posible

INFORME AGRUPADC. ESTUDIO: ERF_Agrupado_Estudio Psicosocial Moderador de contenido
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exposicion a violencia externa) o de algunos aspectos organizativos (por ejemplo, trabajo en

cadena, turnicidad, especialmente si incluye el trabajo de noche, eto.).

En caso de que se identifique la existencia de algln riesgo especifico en el ambito psicosocial,

deberd comprobarse si se han tomado las medidas oportunas dirigidas a controlar estas

situaciones y qué eficacia han tenido.

También debe comprobarse la existencia de procedimientos formales dirigidos a gestionar

posibles situaciones de violencia.

Asimisrmo, y con el fin de poder interpretar adecuadamente los resultados obtenidos en la

aplicacion del cuestionario, deberén tenerse en cuenta algunos aspectos coyunturales que

pudieran acontecer como cambios en |a empresa (fusiones, cambios en | estrategia de negocia,
reestructuracion, .. ) y el grado de informacion e implicacion de los trabajadores en los mismos,

Para su aplicacion deberdn cumplirse las siguientes condiciones:

o Las personas que respendan al cuestionario deben conocer su finalidad: diagnostico de una
situacion psicosocial en un contexto de prevencion de riesgos laborales.

o Garantizar la privacidad y el anonimato en la respuesta a fin de asegurar la sinceridad en la
respuesta al cuestionario y reducir al méximo la no respuesta. Indicar gue, las herramientas
cuartitativas de uso colectivo, como los cuestionarios, facilitan su aplicacion al total de la
plantilla. El proceso estadistico de elaboracién y validacion del instrumento implica que, para
su uso en condiciones (deales, la muestra no sea inferior a 30 personas. En cualquier caso,
se frata de una recomendacidn, debiendo priorizarse los criterios preventivos a los
estrictamente estadisticos. Independientemente del tamafio del grupe en que se aplique, los
resultados siempre se expresan en los 9 factores de riesgo gue mide |a herramienta.

o Garantizar la confidencialidad de los datos obtenidos, informando de que los resultados se
ofrecen de manera colectiva. Para eliminar la posible desconfianza que pueda existir sobre
anonimato de respuesta y confidencialidad de datos deberédn establecerse medidas, por
ejemplo, utilizar diversos ordenadores en los gue se haya instalado la aplicacion o
empleando la opeion de cifrado del archivo de las respuestas.

o Prever un sistema para ofrecer la posibilidad de aclarar las posibles dudas que puedan
surgir en el momento de responcler el cuestionario, garantizando a la vez el anenimato enla
respuesta.

o Disponer de tiempo de dedicacion especifico y suficiente para contestar el cuestionario. Se
recomienda que el cuestionario sea contestado de una vez en su totalidad, evitando hacerlo
en diversas etapas.

o Cortrolar los posibles sesgos en las respuestas debidos a posibles comentarios con ofras
personas gue pueden influir en la respuesta individual al cuestionario, no debiendo ser
cumplimentade en el domicilio o cuando se disponga de tiempo libre, ya que, voluntaria o
involuntariamente, pueden sesgarse las respuestas (comentarios entre comparieras, familia,

=

o Las personas que respondan al cuestionario se hacen responsables de Ia veracidad de las
respuestas.

INFORME AGRUPADC. ESTUDIO: ERF_Agrupado_Estudio Psicosocial Moderador de contenido
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o Es muy importante recordar la importancia de no dejar ningun item en blanco.
La utiizacion del metedo supeone la aceptacién de estas condiciones por parte de las

personas respensables de su aplicacion

3.3 Justificacién psicométrica

Para una informacidn completa respecto al disefio y contenido del cuestionario, su fiabilidad, la
validez de criterio y la validez de constructo consultar el documento Propiedades psicométricas
del instrumento de valoracion de riesqos psicosociales del INSHT (FPSICO).

Asl mismo, para una informacion completa respecto al disefio v contenido del cuestionario, su
fiahilidad, la validez de criterio y la validez de constructo de los cuestionarios en las versiones en
catalan, euskera, gallego, inglés y espariol internacional consultar la gula de Adaptacion del
FPSICO al catalan, gallego, euskera, inglés y espafiol internacional,

3.4 Descripcion de los factores de riesgo
El método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de forma que el nimero

de items asciende a 88. Ofrece informacidn sobre 9 factores:

3.4.1. Tiempo de trabajo (TT)
Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. Este factor evalla el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los
periodos de descanso que permite |a actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo
de trabajo en la vida social.
Asi, se considera inadecuada |a organizacion temporal que no cumple los minimos establecidos
en la legislacién y gue dificulta el equilibric entre la vida laboral y los compromisos sociales v
familiares.
La evaluacién de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se hace a
partir de los siguientes 4 items

o Trabajo en sabados (item 1)

o Trabajo en domingos y festivos (item 2)

o Tiempo de descanso semanal (item 5)

o Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

34.2. Autonomia (AU)
Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y
posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la
estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y
organizacion del trabajo.
Se considera factor de riesgo psicosocial el hecho de tener poca o nula capacidad de decision

sobre los diferentes aspectos relativos a |a realizacion del trabajo.
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El método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes
blogues:
Autonomia temporal
Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de la
organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales como |a eleccién del ritmo,
las posibilidacles de alterarlo si fuera necesario, su capacidad para distribuir descansos durante
la jornada y de disfrutar de tiempo libre para atender a cuestiones personales. Abordan estas
cuestiones los items siguientes;

o Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

o Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

o Adopcion de pausas no reglamentarias (ftem 8)

o Determinacion del ritmo (item 9),
Autonomia decisional
La autonomia decisichal hace referencia a la capacidad de un trabajader para influir en el
desarrollo cotidiano de su trabaje, que se manifiesta en |a posibilidad de tomar decisiones sobre
las tareas a realizar, su distribucion, la eleccidn de procedimientos y métodos, la resolucién de
incidencias, ete. El método aborda la evaluacién de estos aspectos a partir del item 10, el cual
contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los gue se proyecta la autonomia decisional:

o Actividades y tareas (item 10 a)

o Distribucién de tareas (item 10 b)

o Distribucién del espacio de trabajo (item 10 ¢)

o Meétodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

o Cantidad de trabajo (item 10 &)

o Calidad del trabajo (item 10 1)

o Resclucién de incidencias (item 10 g)

o Distribucion tumos (item 10h)

3.4.3. Carga de trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha
de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo gue exige
la actividad labaral, con independencia de la naturaleza de la carga de frabajo (cognitiva,
emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga
(componente cuantitative) y es dificil (componente cualitativo).

El riesgo asociado a la carga de trabajo hace referencia a un exceso (demasiado guehacer,
excesiva presion temporal, multitarea...) o tambien a una falta de trabajo.

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

Presiones de tiempos

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la velosidad que
requiere la ejecucion del trabajo v la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:
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o Tiempo asignado a la tarea (Ttem 23)

o Tiempo de trabajo con rapidez (ftem 24)

o Aceleracién del ritmo de trabajo (ftem 25)
Es i
Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una cieria
atencion. Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad vy el esfuerzo de atencién
requerida para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y
para elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que debe ser mantenide dicho
esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse incrementados en situaciones en que
se producen interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencidn a multiples tareas en un mismo momento y
cuando no existe previsibilidad en las tareas. Los ftems del método gque recogen estos aspectos
son los siguientes:

o Tiempo de atencién (itern 21)

o Intensidad de la atencién (item 22)

o Atencién multiples tareas (ltem 27)

o Interrupciones (item 30)

o Efecto de las interrupciones (ltem 31)

o Previsibilidad de las tareas (ltem 32),
Cantidad y dificultad de la tarea
La cantidad de trabajo que los trabajadores deben afrontar y resclver diariamente es un elermento
esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que suponen para el trabajador el
desemperfio de las diferentes tareas. El metodo valora estos aspectos en los items siguientes;

o (Cantidad de trabajo (item 26)

o Dificultad del trabajo (item 28)

o Necesidad de ayuda (item 29)

o Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

3.44. Demandas psicolégicas (DP)

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

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacién y de esfuerzo
intelectual al gue debe hacer frente el trabajador en el desempefic de sus tareas (procesamiento
de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de conocimientos previos, actividades
de memorizacion y recuperacion de informacion de la memoria, de razonamiento v bisqueda de
soluciones, etc.). De esta forma el sistema cognitivo se ve comprometide en mayor o menor
medida en funcion de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de
informacion y conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, ete.
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La situacion adecuada se da cuando hay un equilibrio entre las capacidades de las personas y
las exigencias de |a tarea, Es decir, que debe evitarse unas demandas excesivamente elevadas,
pero tambien tareas en las gue no se ofrezca la posibilidad de aplicar las capacidades humanas.
La evaluacion de las exigencias psicoldgicas se hace a partir de los siguientes ltems:

o Reguerimientos de aprendizajes (ftem 33 a)

o Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

o Reguerimientos de iniciativas (item 33 ¢)

o Reguerimientos de memonzacion (item 33 d)

o Reguerimientos de creatividad (item 33 e )
Se producen exigencias emocicnales en aquellas situaciones en las que el desempefio de la
tarea conlleva un esfuerzo que afecta a |as emociones que el trabajador puede sentir. Con
carécter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener la
compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por ejemplo en el caso de trato con
pacientes, clientes, etc.
El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado dentro del
propio entorno de trabajo, hacia los superiores, subordinados, ..
Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion y compromisa en
las situaciones emocionales gue se derivan de las relaciones interpersonales gue se producen
en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal relacidn tiene un componente emasional
importante (personal sanitario, docentes, servicios sociales, etc...)
Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto impacto emocional,
aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.
La evaluacién de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes ftems:

o Requerimientos de trato con personas (itern 33 f)

o Oceultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

o Ocultacién de emociones ante subordinados (item 34 b)

o Ocultacién de emociones ante companeros (ftem 34 ¢)

o Ocultacién de emociones ante clientes (item 34 d)

o Exposicion a situaciones de impacte emacional (ftem 35)

o Demandas de respuesta emocional (Item 36)

3.4.5. Variedad/contenido (VC)

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

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

Los items que comprende este fastor son:
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o Trabajo rutinario (ftem 37)

o Sentide del trabajo (item 38)

o Contribucién del trabajo (item 39)

o Reconocimiento del trabajo por superiores (ftem 40 a)

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

o Reconocimiento del trabajo por familia (ftem 40 d)

3.4.6. Participacién/Supervisién (PS)
Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo; el que
ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del trabajo y el que ejerce
la organizacion sobre el trabajador a través de |la supervision de sus quehaceres.
Asl, la "supervision” se refiere a |la valoracién que el trabajacor hace del nivel de control que sus
superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la gjecucion del trabajo, considerando
que el riesgo asociado a la supervisidn se deriva no solo de la inexistencia de la misma sino
también del ejercicio de una supervision excesiva.
La "participacion" explora los distintos niveles de implicacion, intervencién y colaboracion que el
trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion, en una graduacion
que oscila entre una nula posibilidad de participacion, pasanda por el ofrecimiento de informacidn
y consulta hasta la situacién adecuada que supone el poder decidir sobre diferentes aspectos.
Cabe mencionar que el peso ctorgado 2 estas variables no es uniferme sine gue se ha dado una
menar importancia a los factores que se refieren a la organizacién de la empresa.
Los items que comprenden este factor son:

o Participacion en la introduccion de cambios en eguipos y materiales (itemn 11 a)

o Participacién en la introduccién de métodos de trabajo (item 11 b)
Participacién en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 ¢)
o Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

a

o Participacién en la introduccién de cambios en la direccién (item 11 e)
o Participacién en contrataciones de personal (ftem 11 f)

o Participacién en la elaboracién de normas de trabajo (item 11 g)

o Supervisién sobre los métodos (jtern 12 a)

o Supervisién sobre la planificacion (item 12 b)

o Supervisién sobre el ritmo (item 12 ¢}

o Supervisién sobre la calidad (item 12 d)

3.4.7. Interés por el trabajador/Compensacién (ITC)

Elinteres por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preccupacion
de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la
preocupacion de la organizacién por la promocion, formacidn, desarrollo de carrera de sus

trabajadores, por mantener informados a |os trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la
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percepeion tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que

el trabajador aporta y la compensacion gue por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor somn

()

3.4.38.

Informacion sobre la formacion (ilem 13a)

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

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

Desempefio de rol (DR)

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

cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales.

o)

la ambiguedad de rol. ésta tiene que ver con la falta de una definicion clara de las
funciones y las responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo
esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto)

el conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o
contradictorias entre sl o que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el
trabajador.

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

[s)

(o)

[s)

[l

o

3.49.

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

Especificaciones de los procedimientos (ftern 14 b)
Especificaciones de la cantidad de trabajo (tem 14 ¢
Especificaciones de la calidad del trabajo (ftem 14 d
Especificaciones de los tiempos de trabajo (ftern 14 &)
Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)
Tareas irrealizables (item 15 a)

Procedimientos de trabajo incompatibles cen objetivos (item 15 b)
Conflictos morales (ftem 15 ¢}

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

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

Relaciones y apoyo social (RAS)

El factor relacicnes y apoyo sacial se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo

que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los entornos de trabajo
Recoge este factor el concepto de "apoyo social’, entendido como factor moderador del estres,

y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoye instrumental o ayuda
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proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, comparieros, ... ) para poder realizar
adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.
lgualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,
conflictos personales,..., ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos
protocolos de actuacion. Los ftems con que el método aborda estas cuestiones son:

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

o Calidad de las relaciones (item 17)

o Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

o Exposicion a violencia fisica (ftem 18 b)

o Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 ¢)

o Exposicion a acoso sexual (tem 18 d)

o Gestién de la empresa de las situaciones de conflicto (ltern 19)

o Exposicion a discriminacion (item 20)

3.5. Interpretacion de resultados

El método ha sido concebido para obtener valoraciones grupales de trabajadores en situaciones
relativamente homogéneas.

Tras la obtencién de evidencias de validez vy fiabilidad ya definidas en el apartaco 3.3., se
procedié al proceso de baremacién para interpretar las puntuaciones obtenidas en la
administracion de la escala a un grupo determinade. Para facilitar la interpretacidn de estos
resuitados, el programa proporciona finalmente la puntuacion baremada. El abjetivo fundamental
es ubicar al colectivo evaluado en los diferentes niveles de riesgo definidos. Estos niveles de
riesgo se han establecido en funcion de los resultados obtenides en el estudio psicométrico del
cuestionario. Asi pues, a mayor nivel de riesge exisfiria una mayor probabilidad de
consecuencias negativas sobre |a salud global y |a satisfaccién de los trabajadores, reflejando
para cada nivel una diferencia significativa en esta probabilidad, La puntuacion baremada se
otorga de manera automatica a pariir de la Aplicacion Informatica (AIP), en funcién de la
combinacidn de respuestas que se da a cada cuestionario, no estande disponible para terceros.
Esto, permite determinar los distintos niveles de riesgo que se presentan graficamente en

distintos tonos de color. Estos se sitian en cuatro niveles:

Riesgo Color
Muy elevado
Elevado

Moderado
Situacion adecuada
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Fara cada factor se indica el porcentaje de trabajadores expuestos en cada nivel de riesgo, como

puede verse en el siguiente ejemplo de representacion grafica del factar Carga de trabafo;

Carga de trabajo

o I - I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

u SITUACION ADECUADA  RIESGO MODERADQ © RIESGO ELEVADC mRIESGO MUY ELEVADO

Asitmismo, se incluye el nimere de trabajadores en cada nivel de riesgo (que se corresponde
con el porcentaje de trabajadores expuestos para cada nivel) como puede verse en el siguiente
ejemplo del factor Carga de trabajo.

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Riesgo muy
elevado

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado

3 2

Estos resultados se complementan con los datos de cuatro parametros estadisticos basicos,
como en el siguiente ejemplo del factor Carga de trabajo

Fango Media Desviacion tipica Mediana
0-106 91,73 20,96 51,00

Con el objetivo de facilitar |a interpretacion de estas medidas de dispersion se indica que hay que
tener en cuenta que el rango informa sobre el valor minimo y el valor maximo que puede
obtenerse en cada factor valorado. Hay que puntualizar gue cada factor tiene un rango diferente,

como puede verse en la siguiente tabla:

Rango
Factor Min. Max.
Tiempo de trabajo 0 37
Autonomia 0 13
Carga de trabajo 0 106
Demandas psicoldgicas 10 112
Variedad / Contenido 0 69
Participacion / Supervisidn 4 87
Interés por el trabajador / Compensacion 0 73
Desempefio de rol 1 109
Relaciones y apoyo social 0 a7
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Finalmente, la AIP nos facilita una informacién descriptiva detallada y la representacion grafica

de como se posicionan los trabajadores de la muestra elegida ante cada pregunta, permitiendo

conocer el porcentaje de eleccion de cada opcion de respuesta, lo cual proporciona datos acerca

de aspectos concretos relativos a cada factor. Esto puede verse en el siguiente ejemplo del factor
Carga de trabgjo apartado Presidn de empos!

Presion de tiempos

Siempre o Munca o
casi siempre PRI || St casi nunca
Tiempo asignado a la tarea (item 23) 273 % 273% 409 % 45 %
Tiempo de trabajo con rapidez (item 24) 182 % 408 % 36,4 % 45 %
Aceleracién del ritmae de trabajo (ltem 25) 31,8% 318% 318% 45 %
Presion qe tiemPos
2 - Siempre o
Aceleracion del ritmo de trabajo (/tem 25) | casi siempre
| ‘ = A menudo
Tiemnpo de trabajo con rapidez (itern 24) J
| m A veces
Tiempo asignado a la tarea (item 23) =
| | B Nunca o casi
! J ' ' ' nunca
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Esta informacion puede ayudar a orientar las acciones particulares que se han de emprender

para |a mejora de un determinado factor.

A fin de evitar la ausencia de respuesta, el programa informatico ha sido disefiado de manera

que es preciso contestar a todas las preguntas para que los datos sean archivados y se pueda

llevar a cabo una correcta evaluacion,
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4. RESULTADOS

4.1 Identificacién del colectivo

TODAS

4.2 Datos sociodemograficos de la poblacién

Se ofrecen los graficos de participacion para el conjunto de la muestra seleccionada y para

cada unidad de andlisis, asi como un grafico con la tasa de participacion global.

Participacion global

No contestan
Contestan |
0 6 12 18 24 30
% Tasa de participacion
No contestan
contestan |

0 20 40 60 80 100
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4.3. Valoracion de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial

Se muestra el grafico resumen de la exposicion para cada uno de los nueve factores que
analiza el método FPSICO 4.1 para las siguientes unidades de analisis: TODAS

Valoracién resumen de la exposicién

6.7

DP 23.3%

RAS I 10%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo ) Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado  © elevado elevado

A continuacion se exponen detalladamente los distintos factores de riesgo psicosocial.

4.3.1 Tiempo de trabajo
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado M elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo
Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
1 6
Rango Media Desviacién tipica Mediana
0-37 19,13 6,45 18,50

La evaluacién de Tiempo de trabajo se hace a partir de los siguientes items de los que se

adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que lo representa:

1- ¢ Trabajas los sabados?

Siempre o casi | 26,7 %
siempre 26.7%
A menudo 16,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 23,3 %
Nur;cuangacasi 333 % 5“:2:;:“'. Amenudo g Aveces I Phinea eienel
2 - ¢ Trabajas los domingos y festivos?
Siempre o casi | 23,3 % 23.3%
siempre
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233 %
Numcuangacag 23|4 % Sier:i::p‘:eﬁsi g A menudo . Aveces . Nur:‘c:n::asi

5 - ¢ Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una

semana (7 dias consecutivos)?
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Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 13,3 %
siempre
A menudo 40 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 16,7 %

Nunncuangacasi 30 % Sien;’::p?:as-- Amesio g Aveces | Wfiak i cast

6 - 4 Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios
de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

Siempre o casi 30 %
siempre 2o
A menudo 433 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 10 %
Nunnc:ngacaSi 16-7 % Sher:g:pc::asn. A menuda . A veces . Nur:‘c:n::asi
4.3.2 Autonomia
Autonomia
6.7
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo - Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado ] elevado elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 2 0 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 52,37 12,23 53,00

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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La evaluacion de Autonomia se recoge en dos grandes blogues partir de los siguientes 12
items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico

que lo representa:

Autonomia temporal

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

Siempre o casi | 30 % o
siempre I |
A menudo 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233 %
Nur:ﬁfngacasi A Sier:gnﬁp?emi‘ Amenuio [ Aveces I Nur:lc:ngacasi

7 - 4 Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o

bocadillo)?
Siempre o casi 30 % -
siempre 30% | |
Amenudo  |233%| 0%  20%  40%  60% 8%  100%
A veces 23,3%
Nur;cuangacasi 234 % Sier\sz:p‘::as- E Ameuio gy Aves | Nu.::n;m.

8 - Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢ puedes detener tu

trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?

Siempre o casi 26,7 %
siempre 26,7% .
PR 40% | 0%  20%  40%  60%  80%  100%
A veces 16,7 %
Numcuangacasi 16,6 % Sien;grr:pumrasl Ao g Aves g Nu.::ng:_,si

9 - 4 Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 30 %
siempre 30%
A menudo 20 % 0% 20% 60% 80% 100%
A veces 23,3 %
Numcuangacasi 26,7 % 5‘9“;:'“:;2“5'- Amendo g Aveces g Rtiea & cas

Autonomia decisional

10a - ;Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas a

realizar)?
Siempre o casi 40 %
siempre 40%
A menudo 10 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 30 %
Numcuangacasi 20 % 5ieT;§',§,,°m“5i. Amenio g Avecss Nur:‘c:r::asa

10b - ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu jornada?

Siempre o casi | 233 % 23.3%
siempre ?

A menudo 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%

A veces 16,7 %
i Siempre o casi Munca o casi
Nur:ﬁfn gaCSSI 333% sempre [ Amenudo [ Avecss QO

10c - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del entorno directo de tu puesto de
trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)?

Siempre o casi | 36,7 % 3
siempre St )
A menudo 20 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %
Numcuangacasi 233 % Sier:igrn?p?:m‘ Amencio g Aveces g Nur;cl?ngacasi

10d - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: cdmo tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 36,7 %
siempre
A menudo 16,7 %
A veces 6,7 %
Nunca o casi 39,9 %
nunca

0%
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36,7%
20% 40% 60% 80% 100%
Sier:‘::;:asl - A menuda . A veces . Nur:‘c:r:acasi

10e - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que realizar?

Siempreocasi | 23,3 %
siempre

A menudo 30 %

A veces 13,3 %

Nunca o casi 33,4 %
nunca

0%

23,3%
20% 40% 60% 80% 100%
S'rersrg:p?:asi ” A menuda . A veces . Nunnc:r::asi

10f - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?

Siempre o casi 30 %
siempre
A menudo 30 %
A veces 133 %
Nunca o casi 26,7 %
nunca

0%

30%
20% 40% 80% 80% 100%
Sie:zrn:poreeasu g A menudo . A veces . Nur;cuang:as:

10g - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de situaciones anormales o

incidencias que ocurren en tu trabajo?

Siempre o casi 30%
siempre
A menudo 233 %
A veces 233 %
Nunca o casi 234 %
nunca

0%

30%
20% 40% 60% 80% 100%
Si!:g::pamcas' . A menuda . A veces . NUT:N‘;“S’

10h - ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de los turnos rotativos?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido

Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 16,7 %
siempre 16,7% Il
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 36,7 %
s Siempre o Ne trabajo
Nunca o casi 16,6 % i Nunca o
ey si::!ire i A menude . A veces . casl nunca . e;&::‘l:
No trabajo en 0%
turnos rotativos

4.3.3 Carga de trabajo

Carga de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacién Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
_ 4 3 —

Rango Media Desviacién tipica Mediana
0-106 57,13 15,11 56,00

La evaluacion de Carga de trabajo se recoge en tres grandes bloques a partir de los siguientes
13 items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico

que lo representa:

Presiones de tiempos

23 - ; El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi | 26,7 %
siempre
A menudo 20 %
A veces 16,7 %
Nunca o casi 36,6 %
nunca

Pagina 27 de 48

28,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siens':::pr::asl - A menuda . A veces . Mur:‘c:'::asi

24 - ;L a ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez?

Siempre o casi 16,7 %
siempre

A menudo 36,7 %

A veces 30 %

Nunca o casi 16,6 %
nunca

16,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
S'rersrzr:p?:asi - A menuda . A veces . Nunnc:r:acasi

25 - ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Siempre o casi 233%
siempre
A menudo 16,7 %
A veces 433 %
Nunca o casi 16,7 %
nunca

Esfuerzo de atencién

23,3%
0% 20% 40% 80% 80% 100%
Sie:t;rn:poreeasu . A menudo . A veces . Nur;nuang:as:

21 - Alo largo de la jornada, ¢ cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion en tu

trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o, simplemente, pensar en cosas ajenas a

tu tarea)? (Sélo a titulo descriptivo)

Siempre o casi 33.3%
siempre
A menudo 20 %
A veces 333 %
Nunca o casi 13,4 %
nunca

33,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casi Munca o casi
siempre . A menudo . Aveces . oG

22 - En general, ¢ codmo consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

(Solo a titulo descriptivo)

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido

Unidad de analisis: Todas
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Muy alta 20 % 20% |
Alta 20% N
) 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Media 16,7 %
Baja 43,3 %
MU)" baja 0 % Muy akta . Alta . Media . Bala . Muy baja

27 - ; Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

Siempre o casi 30 % 30%
siempre
A menudo 233% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 30 %
Numcuangacasi 16,7 % 57*3’;;:‘*"- Amente g Aveces I N“f:‘?r::ﬂ"

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

prevista?
Siempre o casi 20 %
siempre 20%
A menudo 20 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233 %
NunncLalangacasi 36,7 % e S Amenudo g Aveces I o™

31 - En el caso de que existan interrupciones, 4 alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

Siempreocasi | 23,3 % 1
siempre 23.9%
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233%
NUI":.lCuangacasi 234 % Slemp?:asia A i . r— . Nun::n::asi

32 - jLa cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 16,7 %
siempre 16,7% o
A menudo 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %
Nur:‘lcuangaMSi 36‘6 % Siens':::p?:aﬂ- A menuda . A veces . Nur:‘c:':acasi

Cantidad y dificultad de la tarea

4 - 4 Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra

o llevarte trabajo a casa?

Siempre o casi 13,3 %
siempre
A menudo 33,3 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %
Numcuangacasi 334 % 5ieT§:p°m“5i- Amenio g Avecss Nur:‘c:r::asa

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

Excesiva 16,7 % 16,7%
Elevada 23,3 % i i
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Adecuada 6,7 %
Escasa 53,3 %
MU)‘ escasa 0% Excesiva [. Elevada . Adecuada . Escasa . e:qc:);a

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

Siempreocasi | 23,3% :
siempre S3d% |
A menudo 33.3% 0% 20% 40% 80% 80% 100%
A veces 233%
Nur;l-lcuangacasi 20,1 % S[en:’_zrn:pomcasi‘ Amendo g Aveces i Nun::r::asi

29 - En tu trabajo, ¢tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien

consejo o ayuda?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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4.3.4 Demandas psicologicas

Demandas psicolégicas

A veces

Siempre o casi 20 %
siempre 20%
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60%
A veces 30 %
Numcuangacasi 20 % 5‘9";::;:""- Amenudo
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80%

100%

Munca o casi
nunca

0% 20% 40% B0% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado | elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo
Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
@ 11
Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 66,03 12,37 67,50

La evaluacion de Demandas psicologicas se recoge en dos grandes bloques a partir de los

siguientes 9 items de los que se adjuntan el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y

el grafico que lo representa:

Exigencias cognitivas

33a - En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos

Siempre o casi | 26,7 % 26.7%
siempre
A menudo 43,3 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %

NunncLzlangacasi 10 % Smpres r:a‘i- Amenudo [ Aveces I Hhnra s sl

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido

Unidad de analisis: Todas
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33b - En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

Siempre ocasi | 26,7 %
siempre 20
A menudo 16,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 33,3 %
Nur:‘]cuangacasi 23.3% Shen;:r:po:asul Asanids . Avediss - Nur;‘c:r:acasl

33c - En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas

Siempre o casi 20 % 20%
siempre )
A menudo 36,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %
NI.Il"rl.ch?ngacasi 23.3% Sier:jg:porecasi. Amenio g Aveces | Nunncuamoacasi

33d - En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria

Siempre o casi 36,7 %
siempre 354 %
A menudo 16,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 26,7 %

Nunncuangacasi 19,9 % Si'gfn:p"m“". Amenudo g Aveces I Bhmea o el

33e - En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo

Siempreocasi | 23,3 %
siempre £3,5%
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 16,7 %
Nur:‘cuangacasi 30 % Siegr:pﬂfs'I Amenwo g Avecss g Hnc e

Exigencias emocionales

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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33f - En qué medida tu trabajo requiere; tratar directamente con personas que no estan
empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)

Siempre o casi 30 %
siempre 30%
A menudo 20 % 0% 20% 40% 60% 80%  100%
A veces 20 %
Nur;cuangacasi 30 % Sier:iz:pnmcasi. Amenco gy Avcs | m:‘c:n::,,;

34a - En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos

ante...? Tus superiores jerarquicos

Siempre o casi 333 %
siempre So
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233 %
" Siempre o
Numcuangacam 13,4 % Si:'::jm [ Amenudo i Aveces Jhega = No kengs,
No tengo, notrato | 0%

34b - En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus subordinados

Siempre o casi 20 %
siempre 20%
A menudo 233 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 33,3 %
i Siempr_e o N :
Nipcpacedl | 50H8 L Amensio g Aveces [ Tt Il "o v
No tengo, notrato | 0%

34c - En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus companieros de trabajo

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Siempre o casi 36,7 %
siempre
A menudo 233 %
A veces 20 %
Nunca o casi 20 %
nunca
No tengo, notrato | 0%

0%

Pagina 33 de 48

36,7%
20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o
L Ao g v T R

34d - En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos

ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa(clientes, pasajeros, alumnos,

pacientes...)
Siempre o casi 20 %
siempre

A menudo 26,7 %

A veces 30%
Nunca o casi 233 %

nunca
No tengo, notrato | 0%

0%

20%
20% 40% 80% 80% 100%
Sif;r:ieo . A menudo . Aveces - D::"::n:a . Nnc;l;r::.

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

emocionalmente?

Siempre o casi 36,7 %
siempre
A menudo 13,3 %
A veces 233 %
Nunca o casi 26,7 %
nunca

0%

36,7%
20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o casl MNunca o casi
slempre . A menudo . Aveces . iaepltedl

36 - Por el tipo de trabajo que tienes, ;con qué frecuencia se espera que des una respuesta a

los problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos,

pacientes, etc.).

Siempre o casi 20 %
siempre
A menudo 33,3 %
A veces 30 %
Nunca o casi 16,7 %
nunca

0%

20%
20% 40% 60% 80% 100%
Sier:j::;!m' . A menudo . A veces . Nun::ﬂ::asi

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido

Unidad de analisis: Todas
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4.3.5 Variedad / Contenido

Variedad / Contenido

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado  © elevado | elevado

N°® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 5 | i _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-69 32,47 10,86 33,50

La evaluacion de Variedad / Contenido se hace a partir de los siguientes items de los que se

adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que lo representa:

37 - El trabajo que realizas, ;te resulta rutinario?:

No 30 % 30% |
A veces 20 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Bastante 333 %

Mucho 16,7 %

No . A veces . Bastante . Mucho

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

Mucho 33.3% 33,3%
Bastante 23,3 % )
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Poco 26,7 %
Nada 16,7 %
Mucho . Bastante . Poco . Mada

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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39 - 4 Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

bosemy (=% R
Es importante 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es muy importante | 23,3 %
No lo sé 23,4 % Ma.ea my W e 0 Ej iy W folst

40a - En general, ;esté tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus superiores

Siempre o casi | 26,7 %
siempre it
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 13.3%
. Siempre o
Nunncuangacam 30 % / i:;:im [ Amenudo g Aveces I Jheas. w Ne lenga,
No tengo, no trato | 0%

40b - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus compafieros de trabajo

Siempre o casi 16,7 % 16.7%
siempre
A menudo 30 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 36,7 %
Nunncuangacasi 16,6 % S:ﬂ%: o Amendo g Aveoss Nuncso - N tergo
No tengo, no trato | 0%

40c - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El publico, clientes, pasajeros,

alumnos, pacientes... (si los hay)
Siempre o casi 233 % 23 3%
siempre !
A menudo 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 33,3 %
1 Smmpr_e 9 Munca o Mo tengo,
NI.IF;I.lCL?ngacaSI 16,7 % si::'\::ru ] A menudo | A veces . casi nunca . no frato
No tengo, no trato | 0 %

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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40d - En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus amistades

Siempre o casi 36,7 %
siempre Gl !
A menudo 20 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 233 %
i Siempre o
Nur;cuangacam 20 % L5 Ameco g Avecs: unean i holendo,
No tengo, notrato | 0%

4.3.6 Participacion / Supervisiéon

Participacion / Supervision

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado  © elevado elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 1 3 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
4-87 47,10 10,22 46,00

La evaluacién de Participacion / Supervision se hace a partir de los siguientes items de los que

se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que lo representa:

11a - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de

cambios en los equipos y materiales

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Puedo decidir 26,7 %
Se me consulta 30 %
0%
Salo recibo 20 %
informacion
Ninguna 233 %
participacion

Puedo decidir -

40%

Se me
consuta [l informacien [l perticpacien
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80% 100%

60%

Solo reciba Ninguna

11b - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de

cambios en la manera de trabajar

Puedo decidir 30 % 30%
Se me consulta | 26,7 %
- - 0% 20%
Sélo recibo 13,3 %
informacién
Ninguna 30 % Puedo decidr [
participacion

60%

40% 80% 100%
5 olo reci i
consim B iﬁrorm::‘: || pa?llnc?puanc?m

11¢ - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: lanzamiento de

nuevos o mejores productos o servicios

Puedo decidir 30 % 30%
Se me consulta | 16,7 %
0% 20%
Sélo recibo 33,3 %
informacion
Ninguna 20 % Puedo decidir [}
participacion

100%

80%

40% 60%

Seme Solo recibo Ninguna
consuita . informacion . participacién

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

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

Puedo decidir 26,7 %
Se me consulta 20 %
Sélo recibo 26,7 %
informacion
Ninguna 26,6 %
participacion

28,7%

0% 20%

Puedo decidir ]

100%

80%

40% 60%

Seme Sdlo recibo Ninguna
consuita . informacion . participacién

11e - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios en la

direccion o entre tus superiores

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Puedo decidir 16,7 %
Se me consulta | 23,3 %
Salo recibo 26,7 %
informacion
Ninguna 33.3%
participacion

Pagina 38 de 48

16,7%
0% 20% 40% 80% 80% 100%
Pusdo decidr |y cgemrﬂlfa = |m‘; || parrlliinc?nuan;an

11f - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: contratacion o

incorporacion de nuevos empleados

Puedo decidir 16,7 %
Se me consulta 40 %
Sélo recibo 26,7 %
informacién
Ninguna 16,6 %
participacion

16.7% : _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Puedo decidir |y cgensrﬂlia = iﬁ?hofmacl'eci:\ paﬁiingpuan;m

11g - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: elaboracion de

las normas de trabajo

Puedo decidir 16,7 %
Se me consulta 20 %
Sélo recibo 40 %
informacion
Ninguna 233 %
participacion

16,7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Puedo deckdir - cger\snllllia . iﬁfmgii‘;: . papritiirgpuar::aién

12a - ; Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes

aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

No interviene 30 %
Insuficiente 233 %
Adecuada 233 %

Excesiva 234 %

30%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
No intenviene [y [ Adeceds g E

12b - § Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes

aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido

Unidad de analisis: Todas
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No interviene 16,7 % 16.7%
Insuficiente 233 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Adecuada 233%
Excesiva 36,7 %
Mo Interviens - | fic . Al da . E

12c - ¢Como valoras la supervision que tu responsable inmediato gjerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo

No interviene 233 % 23 3%
Insuficiente 233% '
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Adecuada 16,7 %
Excesiva 36,7 %
Mo interviens ! Insuficients . Adecuada . Excesiva

12d - ¢ Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes

aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

No interviene 20 % 20% .
Insuficiente 36,7 % '
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Adecuada 26,7 %
Excesiva 16,6 %
Ma interviens ! . A .

4.3.7 Interés por el trabajador / Compensacion

Interés por el trabajador / Compensacion

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado elevado

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 0 o —

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Rango

Media

Desviacién tipica

Mediana

0-73

33,27

941

35,00

La evaluacion de Interés por el trabajador / Compensacion se hace a partir de los siguientes
items de los que se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que

lo representa:

13a - ¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los

siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

inf?r?ngac}:bn e 16.7%
Insuficiente 23.3% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es adecuada 60 %

Mo hay inft id . fici . Es adecuada

13b - ;Cémo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los

siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion

No hay 133 % 13,3
informacion %
Insuficiente 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es adecuada 60 %
Mo hay inf i o i | Es adecuada

13c - ¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los

siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

aimagen | o
Insuficiente 36,7 % 0% 20% 40% 80% 80% 100%
Es adecuada 333 %

No hay inft I . i . Es adecuada

13d - ¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los

siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
Unidad de analisis: Todas
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Tnfr:r?nrrlaac)i‘én 167 % Ll
Insuficiente 23,3 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es adecuada 60 %
Mo hay inf & . Insufici . Es adecuada

41 - 4 Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promacion, plan de carrera, etc.)?

Adecuadamente | 26,7 % 26,7%
Regular 33,3 %
- 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Insuficientemente | 23,3 %
No existe 16,7 % T A
ibili Adecuadal Insuficientes ibilidad di
P Sesarrolo” i Bl R By
profesional

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

Muy adecuada | 23,3 % 23 304
Suficiente 233 %
r 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Insuficiente en 36,7 %
algunos casos
I‘gﬁflin[;g:;g 16,7 % Muy-adecuada i Suficiente I alguna.s o B nsuficiente

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

empresa te proporciona es:

Muy adecuada | 13,3 % 136;3
Suficiente 33,3 %
: 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Insuficiente en 233 %
algunos casos
L%t:f!rnc:ggg 301 % Muy adecuada gy Suficerte I et B oencente

44 - Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ;estas satisfecho/a con el

salario que recibes?

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Muy satisfecho 40 % 40%
Satisfecho 13,3 %
Insatisfecho 20 %

Muy insatisfecho | 26,7 %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy 4 | ks
satstocro [l il [}

4.3.8 Desempefio de rol

Desempenio de rol

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
adecuada moderado elevado = elevado

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
_ 5 5 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 57,97 13,59 58,00

La evaluacion de Desempefio de rol se hace a partir de los siguientes items de los que se
adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que lo representa:

14a - Para realizar tu trabajo, coémo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes

aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

MUY clara 26,7 % 26.,7%
Clara 16,7 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Paoco clara 40 %

Nada clara 16,6 %

Muy clara gl Clara . Paco clara . Mada clara

14b - Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes

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

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Muy clara 16,7 % 16.7%
Clara 433 % '
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Poco clara 20 %
Mada clara 20 %
Muy clara - Clara . Poco clara . Mada clara

14c - Para realizar tu trabajo, ¢como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes

aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

Muy clara 26,7 % 26.7%
Clara 26,7 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Poco clara 20 %
Nada clara 26,6 %
Muy clara ! Clara . Poea clara . Mada clara

14d - Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes

aspectos? La calidad del frabajo que se espera que hagas

Muy clara 16,7 % 16,7%
Clara 20 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Paoco clara 233 %
Nada clara 40 %
Muy clara ! Clara . Poco clara . Nada clara

14e - Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes

aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo

MUY clara 36,7 % 36,7%
Clara 13,3 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Poco clara 30 %
Nada clara 20 %
Muy clara i Clara . Poco clara . Nada clara

14f - Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacién gue recibes sobre los siguientes

aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse

a tu actuacion y cuéles no)

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Muy clara 36,7 % 36.7%
Clara 233 % '
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Poco clara 26,7 %
Mada clara 133 %

Muy clara - Clara . Poco clara . Mada clara

15a - Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te asignan

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

Siempre o casi 16,7 %
siempre !
A menudo 36,7 % 0% 20% 60% 80% 100%
A veces 16,7 %
Numcuangacasi 29,9 % 3“’";2:;:“‘! Amenudo g Aveces g Runcao chet

15b - Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para ejecutar
algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Siempre o casi 20 % 20%
siempre .
A menudo 16,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 30 %
NI.I[‘rI"lCuangacasi 33.3% Siersr;g:poreoasi! Amencio g Avesss Nun::rgacasi

15c - Sefiala con que frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se fe exige
tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te suponen un

conflicto moral, legal, emocional...

Siempre o casi | 26,7 % 26.7%
siempre ol
A menudo 36,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 16,7 %
Nur}cuangacasi 19,9 % Sien;gr:;:asi- Amenio g Aveces Wnca o casi

15d - Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes

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

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Siempre o casi | 46,7 %
siempre 46.7%
A menudo 13,3 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 %
Numcuangacasi 20 % 5‘*";:’;;?"- Amenudo g Aveces I Pnca st

15e - Sefiala con queé frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exigen
responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus funciones y que deberian

llevar a cabo otros trabajadores

Siempre ocasi | 23,3 %
siempre 23.3%
A menudo 26,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 26,7 %
NunncL?ngacasi 233 % S ool [ Ameno g Aveces g Huirea & sl

4.3.9 Relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social

ve | -

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacion Riesgo Riesgo Riesgo muy
] adecuada moderado elevado elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 3 ' 0 _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 50,20 12,32 50,50

La evaluacion de Relaciones y apoyo social se hace a partir de los siguientes items de los que

se adjunta el porcentaje de respuestas dadas a cada pregunta y el grafico que lo representa:

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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16a - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes

contar con: tus superiores

S|eg}g::p?e casi 20 % 20%
A menudo 16,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 36,7 % _
Nur;cuangacasi 26,6 % 5:5%10 g Amenco g Aveces Il cosimores [l ovae
No tengo, no hay 0%
ofras personas

16b - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes

contar con: tus comparieros

Siempre o casi 16,7 %
siempre
A menudo 36,7 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 16,7 %
H S‘!"‘P'P o Munca o wr\l;‘;\l:ﬁru.
Nur:.lcuangacam 29,9 % si:r;:‘plre [ A menudo . A veces . it nice . m:t::‘s
No tengo, no hay 0%
ofras personas

16¢ - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes

contar con: tus subordinados

Siersl}gﬁpc;e casi 33.3% 33.3%
A menudo 333 % 0% 20% 40% 60% 80% 100%
A veces 20 % —
Nur:_ch?ngacasi 13,4 % S;%: o Amenudo g Aveces I ean i} n:éf‘::;
No tengo, no hay 0%
otras personas

16d - Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes

contar con: otras personas que trabajan en la empresa

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Siempre ocasi | 23,3 %
siempre

A menudo 30 %
A veces 23,3 %
Nunca o casi 23,4 %

nunca
No tengo, no hay 0%
otras personas

Pagina 47 de 48

23,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Siempre o Ny,
si::!ﬂre . A menudo . A veces . c::r::nga . ngui?

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

Buenas 30 %
Regulares 26,7 %
Malas 23,3 %
No tengo 20 %
comparieros

30%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Buenas . Regularss . Malas . ri:p;e;egf?:s

18a - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales

Raras veces 233 %
Con frecuencia 20%

Constantemente | 23,3 %

No existen 334 %

23,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces . ffeccube:nia . cms!al:wmen . Mo existen

18b - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica

Raras veces 10 %
Con frecuencia | 36,7 %
Constantemente | 23,3 %

No existen 30 %

60% 100%

80%

0% 20% 40%

Con Constantemen

Raras veces l HReniE te . No existen

18c - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia psicologica

(amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

INFORME AGRUPADO. ESTUDIO: ERP_Agrupado_Estudio Psicosocial Mederador de contenido
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Raras veces 13,3 %
Con frecuencia | 33,3 %
Constantemente | 36,7 %
Mo existen 16,7 %
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0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces - freccl.::cia . Cons!iztemen. Mo existen

18d - Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual

Raras veces 23,3 %
Con frecuencia 20 %
Constantemente | 16,7 %

No existen 40 %

23,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Raras veces - freuc;:r;ia . Consli;:temen . Mo existen

19 - Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:(Sdlo a titulo

descriptivo)

Deja que sean los | 53,3 %
implicados quienes

solucionen el tema

Pide a los mandos | 23,3 %
de los afectados
que traten de
buscar una
solucién al

problema

Tiene establecido 10 %
un procedimiento
formal de

actuacion

No lo sé 13,4 %

53,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

: Pide a los
Deja que sean Tiene
los implicados T,:r:::o:’q':: B estebiecico un [l

quienes Wln de procedimianta No o sé
solucionen el MR formal de

tema actuacién

solucién al pra

20 - ¢ En tu entormo laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo, religion, raza,

formacion, categoria...)?

Siempre o casi 20 %
siempre

A menudo 26,7 %

A veces 33,3 %

Nunca 20 %

20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Sier:‘grr:p?ecaai [ A menudo . A veces . Nunca
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11.6. Instrucciones y cuestionario entregado a los participantes del entorno real

Estimado/a participante,

Gracias por colaborar en este estudio sobre riesgos psicosociales en moderadores/as de
contenido. A continuacién, encontraras el enlace al cuestionario que forma parte de esta
investigacién académica.

Accede al formulario aqui:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf2XNZVT2sg20BQ7rlc69cb1XPM2jZkBXaER

AFews2vzJT57A/viewform?usp=header

Por favor, ten en cuenta lo siguiente antes de comenzar:

1.
2.

5.
6.

Tiempo estimado: El cuestionario se completa en aproximadamente 10-15 minutos.

Anonimato garantizado: Tus respuestas son completamente andnimas vy
confidenciales. No se recogeran datos personales ni identificativos.

Respuesta Unica: Solo puedes enviar el formulario una vez.

Importante: Responde de forma sincera y segun tu experiencia profesional real. No
hay respuestas correctas o incorrectas.

Fecha limite: El formulario estara disponible hasta el: 30/06/2025.

Dispositivo: Puedes completarlo desde ordenador, movil o tablet.

Tu participacion es fundamental para conocer y mejorar las condiciones laborales de
quienes trabajan en la moderacion de contenidos.

Muchas gracias por tu tiempo y colaboracion.
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Resultado de los cuestionarios del entorno reales

30voi25, 22:59 & io de evaluacion de riesgos p

Cuestionario de evaluacion de riesgos
psicosociales

Este cuestionario tiene como objetivo conocer algunos aspectos sobre las condiciones psicosociales
en tu trabajo. Para contestarlo, piensa en el puesto de moderador de contenidos donde has trabajado
mas tiempo durante los Gltimos 12 meses.

Tu opinién es muy importante, contesta con sinceridad. El cuestionario es andnimo y se garantiza la
total confidencialidad de las respuestas.

Tras leer atentamente cada pregunta, marca la respuesta que consideres mas adecuada. Solo es
posible elegir una unica respuesta.

ES IMPRESCINDIBLE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS MUCHAS GRACIAS POR TU
COLABORACION

A. Sexo

() Hombre
@® Mujer
O oto

() Pprefiero na decirlo

hittps:!'does, google. com/forms/d! L SCRsLplooeHgX Oz mudivabWeCnye TDiyIkIpe 7T sPEeditresponses 176
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B. Edad

() Menosde 25

® 2534
O 3544

(O 450mas

C. Antigledad en el puesto

() Menos de 6 meses

() 612 meses

@® 1-3afios

() Mas de 3 afios

D. Tipo de contenido que modera habitualmente

() Violento

() Sexual

() Ssuicidio / Autolesion
() Multiple

@ Otros

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses

Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

E. Turno de trabajo

() Mafiana

() Tarde
() Noche

() Turno rotativo

@ Turno partido (con descanso para comer)

F. Modalidad de trabajo

® Presencial

() Remoto
() Hibrido

G. Tipo de contrato

() Temporal
@ Indefinido
() Freelance

() Subcontratado

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 376
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

H. Formacién especifica recibida

O si
@No

|. Soporte psicologico disponible

QO si
® No
() Nosabe

1. ¢ Trabajas los sabados?

(") Siempre o casi siempre

() Amenudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca

2. ¢ Trabajas los domingos y festivos?

() siempre o casi siempre

O A menudo

® Aveces

() Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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3. i Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca

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

() Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

5. ¢Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una
semana (7 dias consecutivos)?
O Siempre o casi siempre

() Amenudo

@ Aveces

Q Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 576
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6. ¢ Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios
de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

() Siempre o casi siempre

(O Amenudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca

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

() Amenudo

® Aveces

() Nunca o casi nunca

8. Durante |a jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu
trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?
O Siempre o casi siempre

() Amenudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca
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9. ;Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

10a. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas
arealizar)?

() siempre o casi siempre
() Amenudo

® Aveces

O Nunca o casi nunca

10b. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu jornada?

() siempre o casi siempre
() Amenudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca
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10c. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién del entorno directo de tu puesto de
trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)?

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

10d. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo
{método, protocolos, procedimientos de trabajo...)?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

© A veces

() Nunca o casinunca

10e. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes gue realizar?

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

(® Nunca o casinunca
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10f. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: |la calidad del trabajo que realizas?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

10g. {Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de situaciones anormales
o incidencias que ocurren en tu trabajo?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

10h. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los turnes rotativos?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

Q A veces

() Nunca o casi nunca

(® No trabajo en tumos rotativos
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11a. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccién de
cambios en los equipos y materiales

() Puedo decidir
@® semeconsulta
() Sélo recibo informacion

O Ninguna participacidn

11b. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de
cambiocs en la manera de trabajar

() Puedo decidir
(® Seme consulta

(7) Sélo recibo informacion

() Ninguna participacion

11c. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: lanzamiento de
nuevos o mejores productos o servicios

() Puedo decidir
() Seme consulta

() sélo recibo informacion

(® Ninguna participacion
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11d. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu
trabajo: reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

() Puedo decidir
() Seme consulta
() Sélo recibo informacion

@ Ninguna participacidn

11e. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios en la
direccion o entre tus superiores

() Puedo decidir
() Seme consulta

(7) Sélo recibo informacion

® Ninguna participacion

11f. Que nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: contratacion o
incorporacion de nuevos empleados

() Puedo decidir
() Seme consulta

() sélo recibo informacion

(® Ninguna participacion
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11g. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: elaboracion de
las normas de trabajo

() Puedo decidir
() Seme consulta
(® Ss6lo recibo informacion

O Ninguna participacidn

12a. ;Como valoras la supervisidn que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

@® Nointerviene

() Insuficiente

() Adecuada

() Excesiva

12b. ¢Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo

® Nointerviene
() Insuficiente
() Adecuada

() Excesiva
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12c. ¢ Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo

@ No interviene
() Insuficiente
() Adecuada

() Excesiva

12d. ;Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

@® Nointerviene

() Insuficiente

() Adecuada

() Excesiva

13a. ¢Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

(® No hay informacién

() Insuficiente

() Esadecuada
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13b. {Cémeo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion

@® Nohay informacién
() Insuficiente

() Esadecuada

13c. ¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

(® No hay informacion
() Insuficiente

O Es adecuada

13d. (Comeo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado

@ No hay informacion
() Insuficiente

() Esadecuada
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14a. Para realizar tu trabajo, ;cémo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

() Muyclara

O clara

() Poco clara

@® Nadaclara

14b. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacidn que recibes sobre los siguientes
aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientes de trabajo)

() Muyclara

O clara

() Pococlara

@® Nadaclara

14c. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

() Muyclara

O Cclara

() Pococlara

® Nadaclara
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14d. Para realizar tu trabajo, ;cémo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas

() Muyclara

O clara

() Poco clara

@® Nadaclara

14e. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacién que recibes sobre los siguientes
aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo

() Muyclara

O clara

() Pococlara

@® Nadaclara

14f, Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden
achacarse a tu actuacion y cuales no)

() Muyclara

O Clara

() Pococlara

(® Nadaclara
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15a. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te asignan
tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o materiales

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

@® Aveces

() Nunca o casi nunca

15b. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para ejecutar
algunas tareas tienes que saltarte los metodos establecidos

() siempre o casi siempre
(® Amenudo
O Aveces

() Nunca o casinunca

15¢. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo; se te exige
tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te suponen un
conflicto moral, legal, emocional...

() Ssiempre o casi siempre

O A menudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca
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15d. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo:
recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros otra)

@ Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

15e. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exigen
responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus funciones y que deberian
llevar a cabo otros trabajadores

O Siempre o casi siempre
@® Amenudo
() Aveces

() Nunca o casinunca

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

() Ssiempre o casi siempre

O A menudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

O No tengo, no hay otras personas
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16b. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: tus comparneros

() Siempre o casi siempre
() Amenudo
() Aveces

() Nunca o casi nunca

(® Notengo, no hay otras personas

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

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

(® No tengo, no hay otras personas
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16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: otras personas gue trabajan en la empresa

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

() Notengo, no hay otras personas

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

@® Buenas

() Regulares

() Malas

() Notengo compafieros

18a. Con queé frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales

@ Raras veces
() Con frecuencia
() Constantemente

() Noexisten
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18b. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica

Raras veces
Con frecuencia

Constantermente

©CO0OO0O®

No existen

18c. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia psicologica
(amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

() Raras veces
(® Con frecuencia
() Constantemente

O No existen

18d. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual

® Raras veces
() Con frecuencia
Q Constantemente

() No existen
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

@ Deja que sean los implicados quieres solucionen el tema
(O) Pide alos mandos de los afectados que traten de buscar una solucion al problema

() Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion

(O Nolosé

20. ¢En tu entorno laboeral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo, religion,
raza, formacion, categoria...)?

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces
@® Nunca

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

() siempre o casi siempre

() Amenudo

Q A veces

(® Nuncaocasinunca
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22. En general, ;como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

() Muyalta
@ Alta
() Media
O Baja

() Muy baja

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

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

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

O Siempre o casi siempre
® Amenudo
() Aveces

() Nunca o casinunca
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25. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

@ Siempre o casi siempre
() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

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

Excesiva
Elevada
Adecuada

Escasa

OCO0OO0OO0®

Muy escasa

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

@ Siempre o casi siempre
(O Amenudo
() Aveces

() Nunca o casinunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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28. El trabajo que realizas, ¢te resulta complicado o dificil?

O Siempre o casi siempre
() Amenudo
@ A veces

() Nunca o casi nunca

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

() siempre o casi siempre

() Amenudo

® Aveces

O Nunca o casi nunca

30. En tu trabajo, ;tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no
prevista?
@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

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

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

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

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33a. En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca
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33b. En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33c. En qué medida tu trabajo requiere: fomar iniciativas

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33d. En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria

O Siempre o casi siempre
® Amenudo
() Aveces

O Nunca o casi nunca
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33e. En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo

O Siempre o casi siempre
@® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33f. En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)

() siempre o casi siempre
() Amenudo
() Aveces

@ Nunca o casi nunca

34a. En tu trabajo, ¢con que frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus superiores jerarquicos

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

® Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato
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34b. En tu trabajo, ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus subordinados

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

(® Notengo, notrato

34c. En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus compafieros de trabajo
() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato
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34d. En tu trabajo, ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes...)

() siempre o casi siempre
() Amenudo
® Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

35. Por el tipo de frabajo que tienes, ;estas expuesto/a a situaciones que te
afectan emocionalmente?

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca
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36. Por el tipo de trabajo gue tienes, ;con qué frecuencia se espera gue des una respuesta a
los problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.):

@® siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

37. El trabajo que realizas, jte resulta rutinario?:

@® No
() Aveces

(O Bastante

() Mucho

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

() Mucho

® Bastante

(O Poco
() Nada
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Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

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

() Noes muy importante
@ Es importante

() Es muy importante

(O Nolosé

40a. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciade por.

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

() Notengo, no trato

40b. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por.

C) Siempre o0 casi siempre
® Amenudo

() Aveces

Q Nunca o casi hunca

() Notengo, no trato
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40c. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El publico,
clientes, pasajercs, alumnos, pacientes... (si los hay)

O Siempre o casi siempre
@® Amenudo

() Aveces

Q Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

40d. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus amistades

@ Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

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

() Adecuadamente

() Regular

O Insuficientemente

@ No existe posibilidad de desarrollo profesional
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42. ; Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?

() Muy adecuada
() suficiente
@® Insuficiente en algunos casos

() Totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la
empresa te proporciona es:

O Muy adecuada
() Suficiente

() Insuficiente en algunos casos

@ Totalmente insuficiente

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, jestas satisfecho/a con el
salario que recibes?

O Muy satisfecho
® satisfecho

() Insatisfecho

Q Muy insatisfecho

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 3476
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1.1 En las dltimas dos semanas: ¢ Ha podido concentrarse bien en lo que hace?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual

Peor que lo habitual

©C O0O®O

Mucho peor que lo habitual

1.2 Enlas dltimas dos semanas: ;Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual
Peor que lo habitual

Mucheo peor que lo habitual

1.3 En las dltimas dos semanas: ;Ha sentido que esta jugando un papel (il en la vida?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual

Peor que lo habitual

©OO0O®O0O

Mucho peor que lo habitual
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1.4 En las Gltimas dos semanas: ;Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

() Mejor de Io habitual
() Igual que lo habitual
@ Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.5 En las lltimas dos semanas: ;Se ha sentido constantemente agobiado y en tensién?

() Mejor de lo habitual
® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.6 En las Gltimas dos semanas: ;Ha sentido que no puede superar sus dificultades?

O Mejor de lo habitual
® |Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual
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1.7 En las altimas dos semanas: ¢Ha sido capaz de disfrutar sus actividades normales de
cada dia?

® Mejor de lo habitual
() 1gual que lo habitual

() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.8 En las Ultimas dos semanas: ¢ Ha sido capaz de hacer frente a sus problemas?

() Mejor de lo habitual
® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.9 En las dltimas dos semanas: ¢Se ha sentido poco feliz y deprimido?

() Mejor de o habitual
() Igual que lo habitual
@® Peor que lo habitual

O Mucho peor que lo habitual

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 3776
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1.10 En las ultimas dos semanas: ¢ Ha perdido confianza en si mismo?

() Mejor de Io habitual
@ Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.11 En las Gltimas dos semanas: ;Ha pensado que usted es una persona gue no vale para
nada?

(O Mejor de lo habitual

(O Igual que lo habitual

(©) Peor que lo habitual

(® Mucho peor que lo habitual

1.12 En las ultimas dos semanas: ;Se siente razonablemente feliz considerando todas
las circunstancias?

O Mejor de lo habitual

® Igual que lo habitual

() Peor que lo habitual

O Mucheo peor que lo habitual

Este contenide no ha sido creado ni-aprobade por Google.

Google Formularios
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Cuestionario de evaluacion de riesgos
psicosociales

Este cuestionario tiene como objetivo conocer algunos aspectos sobre las condiciones psicosociales
en tu trabajo. Para contestarlo, piensa en el puesto de moderador de contenidos donde has trabajado
mas tiempo durante los ultimos 12 meses.

Tu opinidn es muy importante, contesta con sinceridad. El cuestionario es andnimo y se garantiza la
total confidencialidad de las respuestas.

Tras leer atentamente cada pregunta, marca la respuesta que consideres mas adecuada. Sélo es
posible elegir una tnica respuesta.

ES IMPRESCINDIBLE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS MUCHAS GRACIAS PORTU
COLABORACION

A. Sexo

() Hombre
® Mujer
() otro

() Prefiero no decirlo

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 3976
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B. Edad

@® Menosde 25
() 2534
O 3544

(O 450mas

C. Antigledad en el puesto

() Menos de 6 meses

@® 612 meses

() 1-3afios

() Mas de 3 afios

D. Tipo de contenido que modera habitualmente

() Violento

O Sexual

() Ssuicidio / Autolesion
@® Multiple

() otros

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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E. Turno de trabajo

() Mafiana

() Tarde
() Noche

@® Turno rotativo

() Turno partido (con descanso para comer)

F. Modalidad de trabajo

® Presencial

() Remoto
() Hibrido

G. Tipo de contrato

® Temporal

() Indefinido
() Freelance

() Subcontratado

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 4176
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H. Formacién especifica recibida

O si
@No

|. Soporte psicologico disponible

QO si
® No
() Nosabe

1. ¢ Trabajas los sabados?

(") Siempre o casi siempre

@® Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

2. ¢ Trabajas los domingos y festivos?

() siempre o casi siempre

@ A menudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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3. i Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

O Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

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

® Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

5. ¢Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una
semana (7 dias consecutivos)?
O Siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

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

O Siempre o casi siempre
(O Amenudo
() Aveces

(® Nunca o casinunca

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

(:) Siempre o casi siempre
@ A menudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

8. Durante |a jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu
trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?
O Siempre o casi siempre

() Amenudo

Q A veces

(® Nuncaocasinunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 4476
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9. ;Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

10a. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas
arealizar)?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

10b. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu jornada?

() siempre o casi siempre
() Amenudo

Q A veces

(® Nuncaocasinunca
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10c. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién del entorno directo de tu puesto de
trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)?

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

10d. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo
{método, protocolos, procedimientos de trabajo...)?

O Siempre o casi siempre

() Amenudo

O Aveces

® Nunca o casinunca

10e. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes gue realizar?

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

(® Nunca o casinunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 4ai76
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10f. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: |la calidad del trabajo que realizas?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

10g. {Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de situaciones anormales
o incidencias que ocurren en tu trabajo?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

10h. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los turnes rotativos?

() siempre o casi siempre

() Amenudo

Q A veces

(® Nuncaocasinunca

() No trabajo en tumos rotativos
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11a. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccién de
cambios en los equipos y materiales

() Puedo decidir
() Seme consulta
() Sélo recibo informacion

@ Ninguna participacidn

11b. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de
cambiocs en la manera de trabajar

() Puedo decidir
() Seme consulta
(7) Sélo recibo informacion

® Ninguna participacion

11c. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: lanzamiento de
nuevos o mejores productos o servicios

() Puedo decidir
() Seme consulta

() sélo recibo informacion

(® Ninguna participacion

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 4876
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11d. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu
trabajo: reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

() Puedo decidir
() Seme consulta
(® Ss6lo recibo informacion

O Ninguna participacidn

11e. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios en la
direccion o entre tus superiores

() Puedo decidir
() Seme consulta
® sdlo recibo informacion

() Ninguna participacion

11f. Que nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: contratacion o
incorporacion de nuevos empleados

() Puedo decidir
() Semeconsulta

® Solo recibo informacion

() Ninguna participacién
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11g. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: elaboracion de
las normas de trabajo

() Puedo decidir
() Seme consulta
() Sélo recibo informacion

@ Ninguna participacidn

12a. ;Como valoras la supervisidn que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo

() Nointerviene
() Insuficiente

() Adecuada

@® Excesiva

12b. ¢Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo

() Nointerviene
() Insuficiente

() Adecuada

® Excesiva
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12c. ¢ Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo

() Nointerviene
() Insuficiente

() Adecuada

@ Excesiva

12d. ;Como valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los siguientes
aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado

() Nointerviene

() Insuficiente

() Adecuada

@® Excesiva

13a. ¢Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

(® No hay informacién

() Insuficiente

() Esadecuada

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 3176
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13b. {Cémeo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Las posibilidades de promocion

() No hay informacién
@® Insuficiente

() Esadecuada

13c. ¢ Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion

() No hay informacion
@® Insuficiente

O Es adecuada

13d. (Comeo valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre
los siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado

() No hay informacién
@® Insuficiente

() Esadecuada
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14a. Para realizar tu trabajo, ;cémo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

() Muyclara

O clara

@® Pococlara

() Nadaclara

14b. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacidn que recibes sobre los siguientes
aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientes de trabajo)

() Muyclara

(O clara

@® Pococlara

() Nadaclara

14c. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas

() Muyclara

O Cclara

@® Pococlara

() Nadaclara

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 3376
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14d. Para realizar tu trabajo, ;cémo valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas

() Muyclara

O clara

@® Pococlara

() Nadaclara

14e. Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacién que recibes sobre los siguientes
aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo

() Muyclara

(O clara

@® Pococlara

() Nadaclara

14f, Para realizar tu trabajo, ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes
aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden
achacarse a tu actuacion y cuales no)

() Muyclara

O Clara

® Pococlara

() Nadaclara
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15a. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te asignan
tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o materiales

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

@ Aveces

() Nunca o casi nunca

15b. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para ejecutar
algunas tareas tienes que saltarte los metodos establecidos

() siempre o casi siempre

() Amenudo

@ A veces

(©) Nunca o casinunca

15¢. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo; se te exige
tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te suponen un
conflicto moral, legal, emocional...

() Ssiempre o casi siempre

O A menudo

@ A veces

() Nunca o casi nunca
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15d. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo:
recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros otra)

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

@® Aveces

() Nunca o casi nunca

15e. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te exigen
responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus funciones y que deberian
llevar a cabo otros trabajadores

() siempre o casi siempre
() Amenudo

@® Aveces

() Nunca o casinunca

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

O Siempre o casi siempre
O A menudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

O No tengo, no hay otras personas
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16b. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: tus comparneros

() Siempre o casi siempre
@® Amenudo
() Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no hay otras personas

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

() siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

() Notengo, no hay otras personas
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16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes
contar con: otras personas gue trabajan en la empresa

() Siempre o casi siempre
@® Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

() Notengo, no hay otras personas

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

@® Buenas

() Regulares

() Malas

() Notengo compafieros

18a. Con queé frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales

@ Raras veces
() Con frecuencia
() Constantemente

() Noexisten
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18b. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia fisica

Raras veces
Con frecuencia

Constantermente

©CO0OO0O®@®

No existen

18c. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia psicologica
(amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

() Raras veces
(® Con frecuencia
() Constantemente

O No existen

18d. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual

() Raras veces
(® Confrecuencia
O Constantemente

() No existen
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

O Deja que sean los implicados quieres solucionen el tema
@® Pide alos mandos de los afectados que traten de buscar una solucion al problema

() Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion

(O Nolosé

20. ¢En tu entorno laboeral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo, religion,
raza, formacion, categoria...)?

() Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces
@® Nunca

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

® siempre o casi siempre

() Amenudo

Q A veces

() Nunca o casi nunca
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22. En general, ;como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

@® Muyalta
O Ata
() Media
O Baja

() Muy baja

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

() Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

(® Nuncaocasinunca

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

Q Siempre o casi siempre
(O Amenudo
@® Aveces

() Nunca o casinunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses (51 Bl
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25. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

@ Siempre o casi siempre
() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

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

Excesiva
Elevada
Adecuada

Escasa

OO0OO0OO0@®

Muy escasa

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

@ Siempre o casi siempre
(O Amenudo
() Aveces

() Nunca o casinunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

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

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

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

() siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

30. En tu trabajo, ;tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no
prevista?
Q Siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 6376
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

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

() siempre o casi siempre

@® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

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

() siempre o casi siempre

® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33a. En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos

O Siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 6476
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

33b. En qué medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones

() siempre o casi siempre

® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33c. En qué medida tu trabajo requiere: fomar iniciativas

() Siempre o casi siempre

® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33d. En qué medida tu trabajo requiere: tener buena memoria

O Siempre o casi siempre
® Amenudo
() Aveces

O Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 6576
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

33e. En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo

O Siempre o casi siempre
@® Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

33f. En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)

() siempre o casi siempre
® Amenudo
() Aveces

O Nunca o casi nunca

34a. En tu trabajo, ¢con que frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus superiores jerarquicos

() Siempre o casi siempre

® Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 6676

196



30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

34b. En tu trabajo, ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus subordinados

() Siempre o casi siempre
@® Amenudo

() Aveces

O Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

34c. En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Tus compafieros de trabajo
() siempre o casi siempre

() Amenudo

@® Aveces

O Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses G776
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

34d. En tu trabajo, ;con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes...)

@® Ssiempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

() Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

35. Por el tipo de frabajo que tienes, ;estas expuesto/a a situaciones que te
afectan emocionalmente?

@ Siempre o casi siempre

() Amenudo

O A veces

() Nunca o casi nunca

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses 6876
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

36. Por el tipo de trabajo gue tienes, ;con qué frecuencia se espera gue des una respuesta a
los problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.):

() siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

37. El trabajo que realizas, jte resulta rutinario?:

O No
() Aveces

@® Bastante

() Mucho

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

() Mucho

() Bastante

@® Poco
() Nada

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses G976
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30/e/25, 22:59

Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

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

() Noes muy importante
() Esimportante

() Es muy importante

@® Nolosé

40a. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciade por.

() siempre o casi siempre

() Amenudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

() Notengo, no trato

40b. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por.

C) Siempre o0 casi siempre
() Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

40c. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El publico,
clientes, pasajercs, alumnos, pacientes... (si los hay)

O Siempre o casi siempre
(O Amenudo

() Aveces

@ Nunca o casi nunca

() Notengo, no trato

40d. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus amistades

O Siempre o casi siempre
() Amenudo

() Aveces

(® Nuncaocasinunca

() Notengo, no trato

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

() Adecuadamente

() Regular

@ Insuficientemente

O No existe posibilidad de desarrollo profesional

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses TITE
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

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

() Muy adecuada
() suficiente
() Insuficiente en algunos casos

(® Totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la
empresa te proporciona es:

O Muy adecuada
() Suficiente
O Insuficiente en algunos casos

® Totalmente insuficiente

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, jestas satisfecho/a con el
salario que recibes?

O Muy satisfecho
() satisfecho

() Insatisfecho

@ Muy insatisfecho

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses THTE
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

1.1 En las dltimas dos semanas: ¢ Ha podido concentrarse bien en lo que hace?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual

Peor que lo habitual

®@ O OO

Mucho peor que lo habitual

1.2 Enlas dltimas dos semanas: ;Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual
Peor que lo habitual

Mucheo peor que lo habitual

1.3 En las dltimas dos semanas: ;Ha sentido que esta jugando un papel (il en la vida?

Mejor de lo habitual
Igual que lo habitual

Peor que lo habitual

©OO0O®O0O

Mucho peor que lo habitual

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses T3T6
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

1.4 En las Gltimas dos semanas: ;Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

() Mejor de Io habitual
@ Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.5 En las lltimas dos semanas: ;Se ha sentido constantemente agobiado y en tensién?

() Mejor de lo habitual
® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.6 En las Gltimas dos semanas: ;Ha sentido que no puede superar sus dificultades?

O Mejor de lo habitual
® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses TATE
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30/e/25, 22:59 Cuestionario de evaloacidn de riesgos paicoaociales

1.7 En las altimas dos semanas: ¢Ha sido capaz de disfrutar sus actividades normales de
cada dia?

() Mejor de lo habitual
@® Igual que lo habitual

() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.8 En las Ultimas dos semanas: ¢ Ha sido capaz de hacer frente a sus problemas?

() Mejor de lo habitual
® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.9 En las dltimas dos semanas: ¢Se ha sentido poco feliz y deprimido?

() Mejor de o habitual
(® Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

O Mucho peor que lo habitual

hittpaidocs. google com/forma/d’1_8CXal pdooeHgX QgmudiyabWeOnve TDRTklpe TT gPE/edit#responses TETE
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30/6/25, 22:59 Cuestionario de evalnacidn de riesgos paicoaociales

1.10 En las ultimas dos semanas: ¢ Ha perdido confianza en si mismo?

() Mejor de Io habitual
@ Igual que lo habitual
() Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.11 En las Gltimas dos semanas: ;Ha pensado que usted es una persona gue no vale para
nada?

(O Mejor de lo habitual

@® Igual que lo habitual

(O) Peor que lo habitual

() Mucho peor que lo habitual

1.12 En las ultimas dos semanas: ;Se siente razonablemente feliz considerando todas
las circunstancias?

O Mejor de lo habitual

® Igual que lo habitual

() Peor que lo habitual

O Mucheo peor que lo habitual

Este contenide no ha sido creado ni-aprobade por Google.

Google Formularios
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12. GLOSARIO

iLabor emocionalmente exigente: aquella actividad profesional que requiere al trabajador sostener,
ocultar o modular sus emociones para cumplir con las expectativas organizacionales o sociales del
rol que desempena, especialmente cuando el contenido o la interaccidn con el entorno laboral implica
una alta carga afectiva. En el contexto del moderador de contenidos digitales, esta exigencia se
concreta en la exposicion continuada a material perturbador —como violencia explicita, discursos de
odio, abuso infantil o suicidios— que debe ser gestionado sin que el trabajador pueda exteriorizar
libremente sus reacciones emocionales.

i Estrés postraumatico secundario: forma de estrés psicologico que afecta a profesionales
expuestos indirectamente a experiencias traumaticas ajenas, como consecuencia de su labor. Se
manifiesta en sintomas similares al TEPT: reviviscencias, insomnio, evitacién emocional o
hipervigilancia, pese a no haber vivido personalmente el evento traumatico.

i Estados de hipervigilancia: condicién psicolégica caracterizada por una alerta excesiva y
sostenida ante posibles amenazas, reales o percibidas, que se activa como respuesta a experiencias
estresantes o traumaticas. En el entorno laboral de los moderadores de contenido, la exposiciéon
reiterada a material violento o perturbador puede desencadenar este estado, afectando el suefio, la
concentracion y la percepcion de seguridad, incluso fuera del trabajo. Suele asociarse a trastornos
como el TEPT y el estrés postraumatico secundario.

v Desvinculacion afectiva: mecanismo de defensa emocional por el cual el trabajador reduce
deliberadamente su implicacion emocional con el contenido, las tareas o las personas vinculadas a
su actividad profesional. En el caso de los moderadores de contenidos, esta desvinculacion actua
como forma de proteccion frente al impacto de la exposicion continua a material traumatico, pero
puede derivar en insensibilidad, cinismo o pérdida de sentido del trabajo si se mantiene de forma
prolongada. Es un sintoma frecuente del sindrome de burnout y del estrés postraumatico secundario

v Carga emocional: demanda inherente a ciertas tareas laborales que exigen la gestion constante
de emociones propias y ajenas, especialmente en contextos de alta intensidad afectiva. Supone un
esfuerzo psicologico sostenido para mantener la compostura, ocultar reacciones espontaneas o
empatizar con situaciones dificiles, aun cuando estas sean perturbadoras. En el trabajo del
moderador de contenidos digitales, la carga emocional proviene tanto del contacto continuado con
material traumatico como de la necesidad de neutralidad afectiva frente a estimulos extremos.
Cuando esta carga no se regula adecuadamente, puede derivar en fatiga emocional,
despersonalizacion y otros riesgos psicosociales severos.

vi Baja autonomia: condicién organizativa en la que el trabajador dispone de escaso margen para
tomar decisiones sobre el ritmo, método o distribucién de sus tareas. En términos psicosociales, la
baja autonomia limita el control percibido sobre el propio trabajo, lo que incrementa la vulnerabilidad
al estrés y reduce la motivacion intrinseca. En el caso del moderador de contenidos digitales, esta
baja capacidad de decision se traduce en imposibilidad de regular pausas, adaptar la exposicién a
contenidos traumaticos o intervenir en la definicidn de protocolos, lo que puede amplificar el desgaste
emocional y la sensacién de despersonalizacion.

Vi Escaso reconocimiento: percepcion de insuficiente valoracion del esfuerzo, dedicacion o
resultados del trabajador por parte de la organizacién, superiores jerarquicos o el entorno social.
Esta falta de refuerzo positivo puede afectar negativamente a la autoestima laboral, incrementar la
frustracion y favorecer la aparicion de sintomas de agotamiento emocional. En el trabajo de
moderacion de contenidos, donde el impacto psicoldgico es alto y la tarea suele desarrollarse en
anonimato, la ausencia de reconocimiento institucional y social contribuye a una mayor insatisfaccion
y desmotivacion.
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viiDjsociacion: mecanismo psicoldgico por el cual una persona se desconecta parcial o totalmente
de sus emociones, percepciones o recuerdos para afrontar una experiencia altamente estresante o
traumatica. En el contexto laboral, especialmente en profesiones como la moderacién de contenidos
digitales, la disociacién puede manifestarse como una separacion entre la vivencia emocional y la
tarea que se ejecuta, permitiendo al trabajador continuar operando frente a estimulos perturbadores.
Aunque inicialmente adaptativa, su uso prolongado puede afectar el bienestar psiquico e interferir
con la integracién emocional y cognitiva de la experiencia vivida.

x Falta de reconocimiento: ausencia o insuficiencia de valoracién explicita hacia el esfuerzo, la
competencia o los logros del trabajador, ya sea en forma de elogio verbal, promocion, retribucién
justa o visibilidad del trabajo realizado. Esta carencia incide directamente en la motivacién y en la
percepcion de justicia organizativa, generando sentimientos de inutilidad, desanimo o desapego. En
el trabajo de moderacién de contenidos digitales, la invisibilidad del rol y el distanciamiento con la
estructura directiva favorecen este tipo de riesgo psicosocial, incrementando la probabilidad de
agotamiento emocional y desvinculacion afectiva.

* Ambigiiedad de rol: situacion en la que las funciones, responsabilidades o expectativas asociadas
a un puesto de trabajo no estan claramente definidas o resultan contradictorias. Esta falta de claridad
genera incertidumbre sobre qué se espera del trabajador, como debe actuar o cuales son los limites
de su desempefio. En el caso del moderador de contenidos, la ambigiedad de rol puede derivarse
de normas difusas sobre lo que debe ser eliminado, tolerado o reportado, asi como de criterios
cambiantes segun la plataforma o el contexto cultural, lo que incrementa el riesgo de conflicto ético,
inseguridad laboral y desgaste emocional.

X Conflictos interpersonales: situaciones de tensién, desacuerdo o enfrentamiento entre personas
dentro del entorno laboral, que pueden surgir por diferencias de intereses, valores, estilos de
comunicacion o distribucion de tareas. Estos conflictos afectan negativamente al clima
organizacional, al bienestar emocional y a la cohesion del equipo. En el ambito del moderador de
contenidos digitales, los conflictos interpersonales pueden acentuarse por la presién emocional, la
falta de canales de comunicacion directa, o la ausencia de apoyo social, y constituyen un factor de
riesgo psicosocial reconocido en evaluaciones como la del método FPSICO.

xi Trastornos del sueno: alteraciones en la cantidad, calidad o continuidad del suefio que afectan
negativamente al funcionamiento diurno, el estado de animo y la salud general del trabajador.
Pueden manifestarse como insomnio, despertares frecuentes, suefio no reparador o somnolencia
excesiva. En profesiones emocionalmente exigentes como la moderacién de contenidos digitales,
estos trastornos se relacionan con la exposicidon continuada a material perturbador, la hipervigilancia
sostenida y la dificultad para desconectar del entorno laboral, siendo un indicador frecuente de
malestar psicolégico o estrés postraumatico secundario.

i Ansiedad: estado emocional caracterizado por sentimientos persistentes de preocupacion,
tension o aprensién, que pueden manifestarse en sintomas tanto psicolégicos (inquietud,
pensamientos intrusivos, dificultad para concentrarse) como fisiolégicos (taquicardia, tension
muscular, insomnio). En el entorno laboral, la ansiedad puede surgir ante demandas excesivas, falta
de control, ambigledad de rol o exposicién a estimulos emocionalmente agresivos. En el caso del
moderador de contenidos digitales, la visién continuada de imagenes perturbadoras o la presion por
cumplir criterios ambiguos puede generar niveles cronicos de ansiedad, afectando el bienestar y el
rendimiento laboral.

xiv Depresion: trastorno del estado de animo caracterizado por sentimientos persistentes de tristeza,
vacio, pérdida de interés o placer, fatiga, y alteraciones cognitivas, somaticas y conductuales. En el
ambito laboral, puede ser desencadenada o agravada por condiciones psicosociales adversas como
la sobrecarga emocional, la falta de autonomia, el escaso reconocimiento o la exposiciéon continuada
a contenidos traumaticos. En el caso de los moderadores de contenidos digitales, la repetida
interaccion con material perturbador y la desvinculacion afectiva sostenida pueden contribuir al
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desarrollo de sintomas depresivos, con impacto significativo en la salud mental y la funcionalidad
laboral.

* Agotamiento: estado de cansancio extremo, tanto fisico como mental y emocional, que resulta de
una exposicidon prolongada a exigencias laborales intensas sin una adecuada recuperacion.
Constituye el nucleo central del sindrome de burnout, y se manifiesta mediante fatiga crénica, falta
de energia, sensacion de sobrecarga y reduccion de la eficacia personal. En ocupaciones como la
moderacién de contenidos digitales, el agotamiento se ve intensificado por la exposiciéon continuada
a material emocionalmente perturbador, la escasa autonomia y la falta de reconocimiento, lo que
puede derivar en desconexidon emocional, insatisfaccion laboral y riesgo de trastornos psicologicos
graves.

xi Carga emocional: demanda psicosocial asociada al esfuerzo continuo que requiere la regulacion
de emociones en el contexto del trabajo, especialmente cuando el desempefo exige mantener la
compostura, reprimir reacciones espontaneas o afrontar situaciones emocionalmente intensas. Esta
carga se intensifica cuando el trabajador debe implicarse afectivamente sin manifestar su estado
emocional real. En el caso del moderador de contenidos digitales, la exposicidon diaria a material
violento, explicito o degradante impone una elevada carga emocional, que puede derivar en
disociacion, agotamiento y otras alteraciones de salud mental si no se disponen de mecanismos
adecuados de proteccién y recuperacion.

xi Impacto emocional acumulativo: efecto progresivo y persistente que generan las experiencias
emocionalmente intensas o traumaticas cuando se repiten de forma continuada en el entorno laboral.
A diferencia de un evento puntual critico, este impacto se construye por acumulacion, erosionando
gradualmente la estabilidad emocional, la capacidad de respuesta adaptativa y el bienestar
psicoldgico del trabajador. En el caso del moderador de contenidos digitales, la exposicién diaria a
imagenes perturbadoras, sin tiempo de recuperacion emocional suficiente, puede derivar en
trastornos como el estrés postraumatico secundario, disociacion o depresion, incluso si cada
exposicion individual no resulta inicialmente desbordante.

xii Fatiga por compasion: forma especifica de agotamiento emocional que afecta a quienes, en el
desempeio de su labor, se enfrentan de forma reiterada al sufrimiento ajeno, desarrollando una
sobrecarga empatica. A diferencia del burnout general, la fatiga por compasion surge del contacto
prolongado con el dolor de otros, provocando sintomas como insensibilidad progresiva,
desesperanza, retraimiento emocional y culpa. En el entorno de los moderadores de contenidos
digitales, esta condicion puede aparecer ante la exposicion diaria a situaciones de violencia, abuso
o tragedia humana, aun sin contacto directo con las victimas, debido a la intensa implicacién
emocional que muchas de estas imagenes suscitan.

xix Anestesia emocional: reducciéon o bloqueo parcial de la capacidad de sentir emociones, tanto
positivas como negativas, como mecanismo de defensa ante una exposicion reiterada a situaciones
traumaticas o emocionalmente abrumadoras. en contextos laborales de alta carga afectiva, como el
de los moderadores de contenidos digitales, puede manifestarse como indiferencia, insensibilidad o
desconexion afectiva persistente, dificultando la empatia y afectando la salud mental a largo plazo.
esta condicidn suele estar asociada a procesos de disociacion, fatiga por compasién o trastornos
relacionados con el estrés postraumatico.

* Desgaste psiquico: deterioro progresivo de los recursos mentales y emocionales del trabajador
como resultado de una exposicidn sostenida a demandas psicoldgicas intensas, sin posibilidad de
recuperacion adecuada. se manifiesta en forma de fatiga mental, dificultades de concentracion,
irritabilidad, insomnio o apatia, y suele ser un indicador temprano de trastornos mas severos como
el burnout o la depresion. en el caso del moderador de contenidos digitales, este desgaste se acentua
por la exposicién repetida a estimulos perturbadores y la ausencia de apoyos estructurales.
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xi Sistemas algoritmicos de control del rendimiento: tecnologias basadas en IA o procesamiento
automatizado que monitorizan, evalitan y regulan la actividad laboral mediante métricas
predeterminadas de productividad, calidad o tiempo. su uso en entornos digitales, como el de los
moderadores de contenidos, puede aumentar la presion laboral al imponer ritmos constantes, limitar
la autonomia y reducir la interaccion humana en la supervision, contribuyendo asi a riesgos
psicosociales como el estrés, la ansiedad o el desgaste emocional.

xii Retroalimentacion limitada: situacion en la que el trabajador recibe poca o nula informacion
sobre el resultado, calidad o impacto de su desempefio, dificultando la mejora continua, la motivacion
y la percepcién de utilidad del trabajo realizado. en entornos como la moderacién de contenidos
digitales, la retroalimentacion suele restringirse a indicadores automaticos o correcciones puntuales,
lo que puede generar inseguridad, desmotivacion y una desconexion creciente con el sentido de la
tarea.

i Estrés cronico: estado prolongado de activacion fisiolégica y psicolégica derivado de la
exposicion continua a factores estresantes, sin posibilidad de descanso o recuperacion efectiva. a
diferencia del estrés agudo, que es puntual y adaptativo, el estrés crénico deteriora la salud fisica y
mental, y se asocia a trastornos como la ansiedad, la depresion, el insomnio o enfermedades
psicosomaticas. en profesiones como la moderacién de contenidos, donde las exigencias
emocionales y cognitivas son constantes, este tipo de estrés puede convertirse en un riesgo
psicosocial grave si no se gestionan adecuadamente las condiciones laborales.

xiv Trastornos psicosomaticos: afecciones fisicas cuya aparicion, agravamiento o persistencia esta
relacionada con factores psicoldgicos como el estrés, la ansiedad o la sobrecarga emocional. estos
trastornos no se explican completamente por causas médicas organicas, y suelen manifestarse en
forma de dolores musculares, problemas gastrointestinales, cefaleas, alteraciones dermatoldgicas o
cardiovasculares. en contextos laborales de alta exigencia emocional, como la moderaciéon de
contenidos digitales, los trastornos psicosomaticos pueden ser una respuesta al impacto acumulativo
del malestar psiquico no expresado ni gestionado.

v Desmotivacion: estado psicolégico caracterizado por la pérdida de interés, energia o
compromiso hacia las tareas laborales, que suele derivarse de factores como la falta de
reconocimiento, la baja autonomia, la repetitividad del trabajo o la desconexién con los resultados
del propio esfuerzo. en el contexto de los moderadores de contenidos digitales, la desmotivacién
puede intensificarse por la ausencia de sentido en las tareas, el aislamiento, la retroalimentacion
limitada y la exposicién a material emocionalmente perturbador.

xvi Despersonalizacion de la tarea: mecanismo de distanciamiento emocional mediante el cual el
trabajador comienza a percibir su labor de forma fria, automatica o desconectada de su significado
humano o social. esta actitud suele surgir como respuesta adaptativa al estrés crénico o al
agotamiento emocional, especialmente en ocupaciones con alta carga afectiva. en la moderacion de
contenidos digitales, la despersonalizacion de la tarea puede manifestarse como indiferencia frente
al material revisado, pérdida de empatia y disminucién del sentido ético o profesional del trabajo.

xvi Invisibilidad del rol: percepcion de que la labor desempefada carece de reconocimiento,
visibilidad social o valoracion institucional, pese a su impacto real en el funcionamiento organizativo
o social. esta sensacién puede generar frustracion, aislamiento y pérdida de sentido en el trabajo.
en el caso del moderador de contenidos digitales, la invisibilidad del rol se acentua por la naturaleza
anonima de la tarea, la falta de interaccion con usuarios finales y la escasa comprension publica del
esfuerzo emocional que implica.

xvii Propésito profesional: sentido de orientacion y significado que una persona atribuye a su
actividad laboral, vinculado a sus valores, metas y contribucion percibida al entorno social u
organizativo. disponer de un propdsito profesional claro favorece la motivacion intrinseca, la
resiliencia y el bienestar psicoldgico. en ocupaciones emocionalmente exigentes como la moderacion
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de contenidos digitales, la falta de propdsito puede intensificar el riesgo de desmotivacion,
agotamiento y desvinculacion afectiva.

xix Ajslamiento funcional: situacién en la que el trabajador realiza sus tareas con escasa interaccién
comunicativa, apoyo o coordinacién con otros miembros del equipo o con la estructura organizativa.
este aislamiento no implica necesariamente soledad fisica, sino una desconexién operativa que
puede dificultar la colaboracién, aumentar la incertidumbre y reducir la eficacia laboral. en el caso
del moderador de contenidos digitales, el aislamiento funcional puede derivarse del trabajo en
remoto, los sistemas automatizados de supervisidén y la ausencia de canales de participacion activa.

»xx Supervision automatizada: sistema de control del desempeio laboral basado en algoritmos o
herramientas digitales que monitorizan de forma continua la actividad del trabajador, sin intervencién
directa de supervisores humanos. este tipo de supervision puede generar sensacion de vigilancia
constante, presion por cumplir métricas invariables y ausencia de criterio contextual en la evaluacion.
en el entorno de los moderadores de contenidos digitales, la supervisidon automatizada suele limitar
el reconocimiento cualitativo del trabajo y dificulta el acceso a retroalimentacién humana,
aumentando el riesgo de estrés, desmotivacion y alienacion laboral.

x»xi Reconocimiento o el intercambio emocional: dimensién relacional del trabajo que implica la
validacion del esfuerzo, las emociones y la experiencia del trabajador a través de interacciones
significativas con companferos, superiores o usuarios. este reconocimiento puede adoptar formas
verbales, gestuales o institucionales, y cumple una funcién clave en la construccién del sentido de
pertenencia, la autoestima profesional y la resiliencia psicosocial. en contextos como la moderacion
de contenidos digitales, donde las tareas se realizan de forma anénima y automatizada, la ausencia
de reconocimiento o de intercambio emocional favorece la desvinculacién afectiva y el deterioro del
bienestar psicoldgico.

i Abandono organizativo: percepcion del trabajador de estar desatendido, desprotegido o
prescindido por parte de la organizacion, especialmente en lo que respecta al apoyo emocional, la
participacion en decisiones, la formacién o el reconocimiento. esta sensacion puede surgir en
contextos donde predominan estructuras jerarquicas opacas, sistemas de supervision automatizada
0 una cultura institucional centrada exclusivamente en los resultados. en el caso del moderador de
contenidos digitales, el abandono organizativo se vincula a la falta de mecanismos de proteccion
psicosocial ante el impacto del trabajo, lo que puede derivar en desgaste emocional, desmotivacion
y aumento de la rotacion laboral.

xxii Hiperconectividad: estado de conexion digital constante, caracterizado por la disponibilidad
permanente a través de dispositivos tecnoldgicos y plataformas de comunicacién. en el entorno
laboral, la hiperconectividad puede dificultar la desconexion real del trabajo, interferir con el descanso
y contribuir al agotamiento mental, especialmente en profesiones digitales como la moderacién de
contenidos, donde el flujo de informacién es continuo e ininterrumpido.

Ansiedad digital: sensacion de inquietud, tension o estrés derivada del uso intensivo de tecnologias
digitales, especialmente cuando se percibe una sobrecarga de informacién, presién por responder
de inmediato o dificultad para controlar el entorno virtual. en trabajadores expuestos a plataformas
de contenido sensible, como los moderadores digitales, la ansiedad digital puede intensificarse por
la naturaleza del material revisado y la demanda constante de atencion.

Fatiga por alerta continua: agotamiento cognitivo y emocional que se produce al mantener un
estado de vigilancia sostenida durante largos periodos de tiempo, con el fin de detectar estimulos
criticos o potencialmente perturbadores. en el trabajo de moderacién de contenidos, esta fatiga se
asocia al escrutinio permanente de material audiovisual, generando sobrecarga mental, alteraciones
del suefio y disminucion del rendimiento atencional.

»xxiv Intensificando las demandas cognitivas: aumento de la exigencia mental requerida para
procesar, interpretar y responder a estimulos laborales complejos, rapidos o emocionalmente
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cargados. este fendmeno implica una mayor necesidad de concentracidon, memoria operativa, toma
de decisiones y autorregulacion emocional. en el trabajo de moderacién de contenidos digitales, la
combinaciéon de alta carga informativa, vigilancia constante y presion algoritmica intensifica las
demandas cognitivas, lo que puede derivar en fatiga mental, errores y deterioro del bienestar
psicolégico.

v Agotamiento emocional: sensacion de cansancio extremo y vaciamiento afectivo derivado de
la exposicion prolongada a exigencias emocionales en el entorno laboral. se manifiesta como pérdida
de energia, dificultad para afrontar nuevas tareas y sensacion de no poder dar mas de si, siendo uno
de los principales indicadores del sindrome de burnout.

Despersonalizacion: actitud de distanciamiento emocional y cinismo hacia el trabajo o las personas
con las que se interactua laboralmente. se traduce en respuestas frias, impersonales o negativas, y
suele actuar como un mecanismo de defensa frente al agotamiento emocional. en entornos
digitalizados, como la moderacién de contenidos, puede adoptar la forma de indiferencia hacia el
contenido o automatizacion afectiva.

Baja realizacidon personal: sentimiento de ineficacia o falta de logro profesional, acompafado de
una percepcion negativa sobre el propio desempefio. suele aparecer cuando el trabajador no
encuentra sentido a su labor, no recibe reconocimiento o percibe que sus competencias no se
desarrollan ni se valoran. este componente contribuye al deterioro de la autoestima laboral y a la
desconexion motivacional.

x»xiDisociacion emocional: mecanismo defensivo mediante el cual el trabajador se desconecta de
sus emociones para poder afrontar situaciones altamente perturbadoras, evitando asi el impacto
afectivo inmediato. en el contexto del trabajo digital con contenidos sensibles, esta disociacion puede
presentarse como neutralidad forzada, embotamiento afectivo o indiferencia frente a estimulos
emocionalmente intensos.

Evitacion cognitiva: estrategia psicologica que consiste en bloquear, suprimir o desviar la atencion
de pensamientos, recuerdos o imagenes relacionados con experiencias estresantes o traumaticas.
en ocupaciones como la moderacién de contenidos, esta evitacion puede expresarse en forma de
negacion del impacto emocional, minimizacién del contenido o resistencia a procesar cognitivamente
lo observado, lo que a largo plazo puede dificultar la recuperacién emocional y aumentar el riesgo
de trastornos relacionados con el estrés.

i Alta exigencia: situacion laboral caracterizada por una elevada carga de trabajo, presion
temporal, responsabilidad intensa o complejidad de tareas, que demanda un esfuerzo sostenido a
nivel fisico, cognitivo o emocional. cuando estas exigencias no se equilibran con recursos
adecuados, pueden generar estrés cronico y deterioro del bienestar.

Bajo soporte emocional: carencia de apoyo afectivo, comprensién o contencién por parte de
compafieros, superiores o la organizacion ante las dificultades emocionales que surgen en el trabajo.
esta falta de respaldo limita la capacidad del trabajador para afrontar adecuadamente situaciones de
tension o malestar, y se asocia a mayor riesgo de ansiedad, desmotivacion y desgaste psiquico.

xvii Alta intensidad emocional sin soporte psicolégico estructurado: condicién laboral en la que
el trabajador se enfrenta de forma recurrente a estimulos emocionalmente intensos o traumaticos
sin contar con mecanismos formales de apoyo psicolégico proporcionados por la organizacion. esta
ausencia de soporte estructurado —como programas de contencion, supervisién profesional o
espacios de desahogo emocional— incrementa el riesgo de sufrir consecuencias psicosociales
graves, como disociacion, fatiga por compasion, trastornos del animo o abandono organizativo,
especialmente en ocupaciones como la moderacion de contenidos digitales.

xxix AIP: Aplicacion Informatica para la Prevencién. Funcion principal: permite introducir, calcular y
representar graficamente los resultados del cuestionario FPSICO (actualmente en su versién 4.1),
facilitando la clasificacion automatica de los niveles de riesgo psicosocial en los nueve factores que

212



contempla el método. Carga de cuestionarios (manual o mediante importacién de archivos). Calculo
automatizado de puntuaciones por factor. Comparacion con valores de referencia normativos.
Generacion de graficos de riesgo (barras y mapa de factores). Exportacion de resultados en informes
estructurados. Garantiza anonimato y confidencialidad de los datos tratados. Permite segmentar por
grupos, centros o puestos de trabajo.

Xl Tension: estado de activacion fisica y psicoldgica sostenida que se experimenta ante situaciones
percibidas como demandantes, inciertas o0 amenazantes. se manifiesta en forma de nerviosismo,
irritabilidad, hipervigilancia o sobrecarga muscular, y constituye un indicador frecuente de estrés
laboral.

Insomnio: dificultad persistente para iniciar o mantener el suefio, o para alcanzar un descanso
reparador, lo que repercute negativamente en el funcionamiento diurno, el estado de animo y la salud
mental. en contextos de alta exposicion emocional, como la moderacién de contenidos, el insomnio
puede ser sintoma de hipervigilancia o malestar psicoloégico acumulado.

Inutilidad: sentimiento subjetivo de incapacidad, irrelevancia o falta de valor personal dentro del
entorno laboral. este estado suele estar vinculado a la falta de reconocimiento, baja autoeficacia o
desconexion con el propésito profesional, y se asocia a cuadros de desmotivacion y depresion.

Anhedonia: pérdida de la capacidad para experimentar placer, interés o satisfaccion en actividades
que anteriormente resultaban gratificantes. es un sintoma central de los trastornos depresivos, y
puede surgir en el entorno laboral como consecuencia del desgaste emocional, la repetitividad de
tareas o la exposiciéon a contenidos traumaticos.

Pérdida de confianza: disminucién de la seguridad personal en la propia capacidad de actuar
eficazmente, tomar decisiones acertadas o afrontar desafios laborales. este deterioro de la
autoeficacia percibida puede derivarse de errores, criticas constantes, retroalimentacion limitada o
contextos de alta exigencia emocional sin apoyo organizativo.
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