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|. INDICE DE ACRONIMOS

CEE: Comunidad Econdmica Europea

CEN: Comité Europeo de Normalizacion
INSHT: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
INSL: Instituto Navarro de Seguridad Laboral
LGSS: Ley General de la Seguridad Social
LPRL: Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
NTP: Nota Técnica de Prevencion

OIT: Organizacién Internacional del Trabajo
OMS: Organizacion Mundial de la Salud

RD: Real Decreto

TFM: Trabajo Fin de Master

UE: Union Europea

Rebeca Bastida Aramburu. Master PRL UPNA



Rebeca Bastida Aramburu. Master PRL UPNA



Il. INTRODUCCION AL TEMA

1. JUSTIFICACION DEL TEMA

La evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en las empresas de automocion,
tanto a nivel nacional como en Navarra es, en los Ultimos afos, un tema de estudio de
gran interés, ya que la aplicacion de la psicosociologia en la prevencion de riesgos
laborales, es de reciente aplicacion en Espaia.

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores y
trabajadoras se ha ido reconociendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha
supuesto un aumento y profundizacién del tema.

La situacién actual de las empresas de automocién espariolas, se caracteriza por un
significativo aumento en la subcontratacion, la introduccion de los modelos de
produccion basados en el Just In Time y una organizacion del trabajo basada en los

turnos (la jornada continua es lo forma mas habitual, con una duracién de 8 horas).

El objetivo de este estudio, es hacer el analisis de la evaluaciébn de riesgos
psicosociales en una empresa de automocion navarra, que utiliza la herramienta
FPSICO, y en base a los resultados que se obtienen, realizar una propuesta de
medidas de mejora, estableciendo el personal al que va dirigido esas medidas, las

personas responsables de llevarlas a cabo, la formay los plazos.
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V. MARCO CONCEPTUAL:

1.LOS FACTORES PSICOSOCIALES

1.1.- CONCEPTO Y CLASIFICACION

El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacion con la salud
laboral, no es nuevo, aungue si la importancia y reconocimiento que ha adquirido en
los Ultimos afios. Como consecuencia de los importantes cambios en las
organizaciones y de los procesos de globalizacién actual, la exposicion a los riesgos
psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa, haciendo conveniente y necesaria
su identificacion, evaluacion y control con el fin de evitar sus riesgos asociados para la
salud y la seguridad en el trabajo.

En Espafia, es el I.N.S.H.T, quien empieza a implantar el concepto de psicosociologia
de la prevencién a través de sus actividades formativas y como materia obligada en su
“Plan de Estudios del Técnico de Seguridad e Higiene”. Sin embargo, el concepto

tedrico de factores psicosociales, fue definido por el comité mixto OIT/OMS en 1984

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por
una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y
su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo.”

Esta definicion se refleja en la figura 1. El diagrama presenta un conjunto de factores
humanos del medio ambiente de trabajo que estdn en continua interaccién dinamica.
El medio ambiente de trabajo, las tareas y los factores de organizacién son
representativos de las condiciones de trabajo que nos ocupan. Las reacciones de los
trabajadores dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de su

vida privada.

! Informe del comité mixto OIT/OMS de Medicina del Trabajo. Novena reunion. Ginebra, 1984.
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Figura 1. FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO
Informe del Comité Mixto OIT/OMS
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El impacto sobre la salud debido a una situacion psicosocial negativa, puede afectar a
los diversos niveles de salud: alteraciones fisiologicas (enfermedades
cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cutaneas...); psicolégicas
(alteraciones de la conducta, de las capacidades cognitivas...) o emocionales, y
pueden darse directamente o estar mediatizados por una situacion de estrés o por la
interaccion de otros factores, como por ejemplo el entorno fisico. Como dice
Nogareda, C (2012) NTP 926: Factores psicosociales: metodologia y evaluacion. P.1:
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 sélo sobre las personas
sino sobre la organizacion, reflejandose en un aumento del absentismo o la
conflictividad laboral, abandonos voluntarios de la empresa por parte de los
trabajadores, baja productividad, etc. Por eso, cada vez mas, las empresas se centran
en este tipo de factores.

Hay que decir, que la interaccion, de la que hemos hablado antes, trabajo-persona,
puede ser positiva si el trabajador/a tiene la oportunidad de desarrollar sus
capacidades. Por ello, una de las caracteristicas que diferencia los factores
psicosociales de otras condiciones de trabajo es que, son potencialmente factores de
riesgo y por tanto, el objetivo preventivo tiene que centrarse en su optimizacion a fin de
evitar efectos adversos y promover sus efectos beneficiosos, en lugar de centrarse en
eliminarlos o reducirlos.

Las reacciones frente a una determinada situacion psicosocial no son las mismas para
todos los trabajadores/as, sino que ciertas caracteristicas propias de cada trabajador/a
(personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion,
etc) determinan la magnitud y la naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias.
Estamos hablando de que los factores psicosociales pueden afectar a la motivacion y
satisfaccion en el trabajo y generar estrés, dependiendo de la percepcion que el
trabajador/a tenga de ellos y de la capacidad que tengan para hacer frente a los

mismos.
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Una vez establecido el concepto, vamos a realizar una clasificacién de los mismos.

Los factores psicosociales, pueden clasificarse de diversas formas. Vamos a coger

como ejemplo, la clasificacion que hace el Dr. A. Meléndez Lopez, en el XV Congreso
de la Salud Laboral en la Administracion Publica, Cordoba (2005).

a. Medio ambiente de trabajo: ruido, ambiente térmico, Vvibraciones,

condiciones de Higiene y Seguridad, peligro intrinseco del trabajo, ubicacién

de la empresa...

b. Factores intrinsecos del trabajo:

Sobrecarga cuantitativa o cualitativa de la tarea: Pueden provocar
insatisfaccion en el trabajo, pérdida de autoestima, sensacion de amenaza
0 malestar, aumento del nivel de colesterol, aceleracion del ritmo cardiaco
y aumento del consumo de toxicos.

Trabajo monadtono y rutinario

Iniciativa: Referida a la no limitacion de la autonomia, posibilidad de elegir
o modificar el método, ritmo y control sobre el proceso

Status social: consideracion social que esté ligada a la tarea, prestigio
entre los comparieros

Identificacion con el producto: ver el resultado final del trabajo

c. Horarios de trabajo:

Trabajo a turnos

Control de pausas

d. Factores organizacionales:

Vi.

Funcion del trabajador: Funcién ambigua o contradictoria (oposicion entre
las diferentes exigencias del trabajo). Conflictos de competencia.
Participacién de los trabajadores

Relaciones en el medio de trabajo

Comunicacion

Tipo de supervision y control

Estilo de direccién
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vii. Introduccion de cambios en el lugar de trabajo

e. Factores derivados de los cambios tecnologicos:
i. Industrializacion

ii. Introduccion de nuevas tecnologias
f. Otros factores:
i. Subempleo y desempleo

ii. Inestabilidad del empleo

C. EACTORES PSICOSOCIALES SEGUN NIOSH:

Sobrecarga cuantitativa

Insuficiente carga cualitativa

Conflicto de roles

Falta de control sobre la situacion personal

Falta de apoyo social

-~ 0o o 0 T o

Estresores fisicos

Nuevas tecnologias

= Q@

Trabajo a turnos

D. FACTORES PSICOSOCIALES SEGUN INSHT:

a. Factores relacionados con la tarea;
i. Ritmo de trabajo
ii. Monotonia y repetitividad

iii. Iniciativa y autonomia
iv. Nivel de cualificacion

v. Nivel de responsabilidad

b. Factores relacionados con la organizacion del ti empo de trabajo:
i. Pausas de trabajo
ii. Horario flexible

iii. Trabajo a turnos y nocturno

c. Factores relacionados con la estructura de laor  ganizacion:

i. Comunicacion en el trabajo
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ii. Participacion en la toma de decisiones
iii. Estilo de mando
iv. Definiciébn de competencias

v. Caracteristicas propias de la empresa

1.2.- PROCESO DE EVALUACION DE LOS FACTORES PSICOSO CIALES

La NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, redactada por
Margarita Oncins de Frutos (1996), nos da unas pautas sobre qué fases tiene que
tener una evaluacion de factores psicosociales. Esta nota técnica, esta
complementada y actualizada por le NTP 702: El proceso de evaluacién de los
Factores Psicosociales, redactada por Clotilde Nogareda (2005), en la que se
establece el procedimiento para llevar a cabo la evaluacion de riesgos psicosociales.
De ellas, extraemos la siguiente informacion.
La evaluaciéon de los riesgos psicosociales, es un proceso que sirve para estimar la
magnitud de aquellos riesgos que no han podido evitarse y a partir de la cual se
obtiene y facilita informacion necesaria para poder tomar medidas preventivas que
deben adoptarse. Esta evaluacién, consta de la identificacion de los riesgos
psicosociales de los trabajadores expuestos a ellos, y de la valoracion cualitativa y
cuantitativa de riesgo psicosocial. Esto supone entonces, un proceso de consolidacion
de informacién tomada a través de resultados de indicadores de riesgo (accidentes,
enfermedades, resultados de los cuestionarios de factores de riesgos psicosociales,
etc.) y de la aplicacion de los criterios de evaluacion especificos.
Para complementar la informacion subjetiva que aportan los trabajadores, se utilizan
técnicas como los grupos de discusion y las entrevistas, cuestionarios de clima laboral,
satisfaccion en el trabajo, de estrés laboral, acoso laboral, etc.
Para llevar a cabo una evaluacion de riesgos psicosociales, es necesario tener un
buen conocimiento de la empresa, de la actividad a la que se dedica y de la
distribucion de los puestos de trabajo. Ademdas, se han de tener en cuenta otros
aspectos como el absentismo, las rotaciones de puesto, los resultados de
productividad de la empresa, las quejas de los trabajadores, etc.

A la hora de realizar una evaluacion de factores psicosociales, como va a ser el
caso, debemos tener en cuenta que se trata de un proceso que conlleva un conjunto
de actuaciones o etapas sucesivas interrelacionadas unas con otras. En general,

podemos distinguir las siguientes fases:
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= |dentificacién de los factores de riesgo: definir de forma precisa los aspectos a

investigar, es decir, precisar los objetivos del estudio. Por tanto, es importante
conocer las caracteristicas de los diferentes puestos de trabajo (funciones,
responsabilidades, requisitos de formacion, etc.).

= Eleccidon de la metodologia, técnicas e instrumentos gue se van a emplear:

consiste en delimitar el método, técnica o instrumento que se va a emplear
para realizar dicho estudio. La eleccion del método, dependeré de los objetivos
gue se persigan, por eso se delimitan en la fase anterior. Ademas, habra que
tener en cuenta su posibilidad real de llevarlo a cabo, los recursos de los que
se dispone, aspectos éticos...

= Planificacion y realizacion del trabajo de campo: es imprescindible planificar

con antelacidon los aspectos practicos del trabajo de campo, informando
previamente a las personas implicadas del estudio y de los objetivos que se
persiguen. Hay que tener en cuenta si es posible realizar el estudio a todos los
trabajadores, o si por el contrario, hay que seleccionar un muestreo. También,
tenemos que tener en cuenta, si se van a emplear cuestionarios, de qué forma
se van a efectuar, esto es, si se hara entrega en mano, a través de la via
telematica, etc.

Uno de los aspectos importantes a tener en cuenta, es que tiene que quedar
clara la confidencialidad en el tratamiento de los datos. La informacion tiene
que ser tratada de forma ética, cautelosa, rigurosa y conforme a la legalidad
vigente, y esto tiene que ser transmitido a los trabajadores/as.

= Andlisis de los resultados y elaboracion del informe: en esta fase, tenemos que

identificar las causas de los problemas y hacer una valoracion de los riesgos.
Los resultados, deben materializarse en un informe, de manera clara.

= Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion: una vez que

de decidan las acciones que se van a adoptar, tenemos que ponerlas en
practica y hacer un control, seguimiento de las mismas. Es importante definir
unos plazos, designar responsables y saber con qué recursos humanos y
materiales contamos.

* Sequimiento y control de las medidas adoptadas: debe contemplar?, la

aceptaciéon o no de las medidas propuestas, el cumplimiento de los plazos, las
dificultades en la implantacién de las medidas y la comprobacién de la eficacia

real de las medidas adoptadas.

2 Segun el Grupo de Trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo del
Instituto Navarro de Salud Laboral, 2005
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Como se establece en el articulo 16.2.b) de la LPRL: “el empresario debera
asegurarse de la efectiva ejecucion de las actividades preventivas incluidas en

la planificacién, efectuando para ello un seguimiento continuo de la misma”.

Fases de la evaluacion de los factores psicosociale s

Participacion de todos los
implicados

Las primeras fases constituyen la etapa de analisis de los factores de riesgo
psicosocial a evaluar, la segunda de las etapas, consistira en la evaluacién de los
factores de riesgo y finalmente se procedera a la gestion de esos riesgos. Para que
este proceso sea viable, es imprescindible la participacién y el compromiso de los
trabajadores/as y sus representantes, de los mandos intermedios y de la alta direccién

en cada fase del proyecto.
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Una vez identificados los riesgos derivados de los factores psicosociales, es necesario
realizar una valoracion del riesgo, para ver qué aspectos requieren mayor prioridad.
Para ello, se consideran aspectos como el de numero de trabajadores expuestos,
frecuencia de exposicion, intensidad y dafio, etc.

En nuestro caso, luego explicaremos con mayor detalle, la clasificacion del riesgo

psicosocial se hace mediante dos perfiles: el perfil valorativo y el perfil descriptivo.



1.3.-METODOS EXISTENTES

Para hacer una evaluacion de riesgos psicosociales, existen multiples metodologias
atendiendo a los aspectos que se quieran evaluar. Para que nos hagamos una idea,
podemos ver dos cuadros, 1y 2 *, donde se recogen todos los métodos existentes.

Cuadro 1

LEST

ANACT

PERFIL DE LOS PUESTOS

Cuestionario de andlisis de puestos (PAQ, Mc.)

Método de evaluacion de Factores Psicosociales del INSHT
Copenhaguen Psychosocial Questionnaire

Método ISTAS 21 COPSOQ

Cuestionario de evaluacion de factores psicosociales de Navarra

Generales

Cuestionario de satisfaccion laboral
Job Diagnostic Survey
Factores Cuestionario de analisis de puestos
Psicosociales  Escala de clima social en el trabajo (WES)
Escala de bienestar psicoldgico (EBP)
Escala de Prevencion de Riesgos Profesionales
Working Conditions
Terms of Employment
Social Relations at work

Rizzo and House's Measures / Role Ambiguity and Role Conflict

* Elaboracién propia a partir de la revisién documental realizada por Juan Andrés Cuadra y Teresa
Atienza, alumnos en practicas de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Barcelona. (Afios 2001-

2002)
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Cuadro 2

Estrés

Burnout

Mobbing

Salud

Occupational Stress Questionnaire

Questionnaire Stress at the Work Site

Cuestionario holandés sobre experiencias y apreciacion del trabajo
(VBBA)

indice de reactividad al estrés (IRE-32)

NIOSH Generic Job Stress Questionnaire

The Stress Profile

Flexihealth

Escala de Apreciacion del Estrés en el Ambito Sociolaboral
Job Content Questionnaire (JCQ)

Working Conditions and Control Questionnaire (WOCCQ)
Job Stress Survey

Escala de fuentes del estrés en profesores (EFEP)
Cuestionario de estrés ocupacional para profesionales de la salud
Role Hassles Index

Occupational Stress Indicator (OSI)

Pressure Management Indicator

NHS Measures

Tedium Measure

Maslach Burnout Inventory (MBI)

Teacher Attitude Scale

Cuestionario de Burnout del Profesorado

Cuestionario Breve del Burnout

Staff Burnout Scale

Teacher Burnout Scale

Efectos Psiquicos del Burnout

Matthews Burnout Scale for Employees

Leymann Inventory of Psychological Terrorization

Perfil de salud de Nottingham

Test de Salud Total

SF-36

General Health Questionnaire (GHQ)

Entre todos estos tipos de métodos, hemos seleccionado para este trabajo, el

“Método de evaluaciéon de factores psicosociales del INSHT”, que evalla las

condiciones de trabajo. A su vez, el INSHT recoge varios métodos que incluyen

factores psicosociales, como podemos ver a continuacion en el cuadro 3.
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Cuadro 3

Métodos del INSHT que incluyen factores psicosociales

Evaluacion de condiciones de trabajo en PYMES.

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

Test de autoevaluacion de puestos de trabajo con pantallas de visualizacion.
(PVD)

GAP, SIAPS, evaluacién de riesgos en microempresas.

PVCHECK.
Impacto sobre las condiciones de trabajo de las nuevas tecnologias.
El sindrome del edificio enfermo: cuestionario para su deteccion.

Método de Evaluacion de Factores psicosociales F  -PSICO
Metodologia para la evaluacion del estrés laboral.
Estrés en el colectivo docente. Metodologia de evaluacién. (NTP 574)

Manual para la evaluacion y prevencion de los riesgos ergonomicos y
psicosociales en PYMES.

Rebeca Bastida Aramburu. Master PRL UPNA



V. MARCO LEGAL

MARCO NORMATIVO DE LA SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Convenios de la OIT

Normativa Comunitaria

CEYET

LPRL

Reglamentos de desarrollo

Funcion de mejora vy
desarrollo de la negociacion
colectiva

Contenidos de la negociacion
colectiva en materia de PRL

NORMAS O ESPECIFICACIONES TECNICAS |\ / \

LA INCIDENCIA DE NORMAS NO LABORALES ‘@
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El escalon mas alto del marco normativo de la seguridad y salud laboral, lo

encontramos en la normativa internacional , concretamente en los Convenios de la

OIT. La OIT, desde sus primeros convenios, ha insistido de forma reiterada en la
regulacion de aspectos, tanto generales como particulares, de la seguridad y salud en
los centros de trabajo, hasta acumular casi sesenta Convenios que se refieren, directa
o indirectamente, a la prevencion de riesgos laborales. En general, salvo casos
particulares o de riesgos muy especificos, el contenido de los Convenios se encuentra
incluido en normas internas, o tiene fuerza vinculante a través de la proyeccion de sus
mandatos en las normas comunitarias especificas en materia de salud laboral. Aunque
la gran mayoria de los Convenios de la OIT se encuentran ya incorporados en la
normativa espafiola, sin que sea necesaria su aplicacion directa, siempre puede servir
como un referente o complemento para la interpretacion de las correspondientes
normas espafolas.

Después de la normativa internacional, nos encontramos con una amplia normativa
comunitaria . En el TFUE, en su articulo 153.1, se refuerza la naturaleza privilegiada
de la seguridad laboral dentro del marco comunitario. En este Tratado, se establece
que la UE apoyara y completara la accion de los Estados miembros en el &mbito de la
mejora, en concreto, del “entorno de trabajo, para proteger la salud y seguridad de los
trabajadores” y a tal fin, el Parlamento Europeo y el Consejo, podran establecer,
mediante Directivas, las disposiciones minimas que habran de aplicarse “teniendo en
cuenta las condiciones y reglamentaciones técnicas existentes en cada uno de los
Estados miembros”.

Estas Directivas se refieren a diferentes aspectos de la salud laboral. La mas

destacada es la Directiva 89/391/CEE, de 12 de junio de 1989, a su vez desarrollada

por numerosas Directivas especificas relacionadas con la salud laboral.
Estas Directivas se trasponen a la normativa estatal de la siguiente manera. En

primer lugar, esta la Constitucion (CE), donde se garantiza el derecho a la proteccion

de la salud de forma general, concretamente en su articulo 43.1°. Ademas, se
establece un compromiso especifico para los poderes publicos en el articulo 40.2°.

Después de la Constitucion, podemos destacar también el Estatuto de los

Trabajadores (ET), donde en su articulo 4.2.d) se recoge el derecho a la integridad

fisica y a una adecuada politica de seguridad y salud en el trabajo. Podemos destacar

* Se reconoce el derecho a la proteccién de la salud
> Asimismo, los poderes publicos (...) velaran por la seguridad e higiene en el trabajo (...
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también su articulo 5.b), en el que recoge como deberes de los trabajadores, observar
las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

La LGSS, es otra de las leyes a destacar, ya que abarca algunos de los conceptos
fundamentales en materia de prevencioén de riesgos laborales. Por ejemplo, en su
articulo 115 encontraremos la definicion de accidente de trabajo y en su articulo 116,
se define la enfermedad profesional.

Por tanto, con toda esta normativa se persigue el objetivo de destacar la necesidad de
una politica preventiva de dafios a partir de la cual, nace la LPRL en 1995. Esta Ley
viene a establecer el cuadro general al que habra de ajustarse la normativa en materia
de salud laboral. Nace de la necesidad de configurar una regulacion unitaria de la
proteccién de la salud de los trabajadores, al mismo tiempo que de la necesidad de
trasponer al derecho espafiol las Directivas comunitarias (Directiva 89/391/CEE) y las

normas internacionales (Convenio n° 155 OIT) en esta materia.

= Caracter minimo: las disposiciones de caracter laboral contenidas en dicho

texto, tendran en todo caso, el caracter de derecho necesario minimo
indisponible (art. 2.2 LPRL). Esto significa, que las medidas que se recogen en
esta Ley, son las minimas que se exigen para cumplir con la Ley.

= Competencia estatal: esto es, que la normativa de Seguridad y Salud en el

Trabajo, es competencia del Estado.

prevencion de riesgos laborales, se extiende no so6lo a los trabajadores

vinculados por una relacion laboral, sino también al personal de las
administraciones publicas sujetos a relaciones administrativas estatutarias, a
los socios trabajadores de cooperativas e incluso a los penados en ejecucion
de las penas de trabajo en beneficio de la comunidad.

=  Participacion de los trabajadores en la prevencion de riesgos: a través de sus

representantes y de la representacion especializada.

=  Principio_de cooperacion y coordinacion administrativa: las administraciones

publicas prestaran cooperacion y asistencia para el eficaz ejercicio de sus
respectivas competencias y promoveran la mejora educativa en materia

preventiva en los diferentes niveles de ensefanza.
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La seguridad y salud laboral, es un tema tan complejo, que requiere un extenso
desarrollo normativo. Por ello, tras la aparicion de la LPRL, nacen numerosos
reglamentos de desarrollo

Dentro de los Reales Decretos que recogen materias relacionadas con la prevencién
de riesgos laborales, vamos a destacar s6lo, algunos de los mas usuales, que
consideramos importantes en cuanto a la especialidad que estamos tratando. Por

ejemplo:

= RD 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion

= RD 486/1997, de 14 de abril, por el que se establece las disposiciones
minimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo (Anexo 1.A.2 (1,2), llI
(Cond. Amb), IV(iluminacion))

= RD 487/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y
salud relativas a la manipulacibn manual de cargas que entrafie riesgos, en
particular dorso lumbar, para los trabajadores

= RD 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y

salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion

Ademas de todo lo visto hasta ahora, existen también normas convencionales sobre
la seguridad y salud en el trabajo, es decir, los Convenios Colectivos (CC), que tienen
como funcién mejorar en beneficio del trabajador, lo establecido por el bloque
normativo estatal, que como ya hemos dicho, establece unas disposiciones minimas.
El papel de los convenios, a diferencia de la regulacion reglamentaria, no es esencial.
Los CC, pueden mejorar la ley y ademas, en el terreno de la salud laboral,
desarrollarla y aplicarla, adaptando sus mandatos a &mbitos especificos del centro de
trabajo.

En el ambito de la prevencion de riesgos laborales, existen también muchas
disposiciones técnicas que no tienen la condicién de norma en sentido juridico, ya que
no han sido aprobadas por 6rganos con capacidad normativa y por tanto, carecen de
caracter vinculante. Estas disposiciones, son reglas que recogen criterios sobre el
modo correcto de actuacion en materia preventiva. Como ejemplo podemos destacar
algunas de las mas conocidas, que son: las Normas EN, de los organismos de
normalizacion CEN, en la Unién Europea o en Espafia, las normas UNE. También
podemos destacar, las Guias destinadas a la evaluacion y prevencién de riesgos

laborales elaboradas por el INSHT.
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En materia de riesgos psicosociales, vamos a utilizar la siguiente normativa, tanto de

caracter legal como convencional:

= Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales

= RD 39/1997, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de

Prevencioén

= RD 486/1997, por el que se establecen las disposiciones minimas de seguridad

y salud en los lugares de trabajo

= |SO 10075:96, Principios ergonomicos relacionados con la carga mental de

trabajo. Términos generales y condiciones

= |SO 10077-2:96, Principios ergondmicos relacionados con la carga mental de

trabajo. Principios del disefio

= [NSHT, Notas técnicas:

(0]

NTP 179. Carga mental: definicibn y evaluacion, de Nogareda, C.
(1986)

NTP 443. Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, de Martin
Daza, F. (1997)

NTP 450. Factores psicosociales: fases para su evaluaciéon, de Oncins
de Frutos, M. (1997)

NTP 702: El proceso de evaluacion de los Factores Psicosociales, de
Nogareda, C. (2005

NTP 856 y 857. Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales, de
Martinez Losa, J.F y Bestratén, M (2010)

NTP 840. El método del INSL para la identificacién y evaluacion de

factores psicosociales, de Lahera, M. y Nogareda, C. (2009).
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VI. METODOLOGIA FPSICO:

1. CONCEPTO

El método que ha utilizado la empresa para llevar a cabo la evaluacién de riesgos de
los factores psicosociales, ha sido el “Método especifico de Evaluacion de
Factores psicosociales F-PSICO”.

El ambito para la utilizacion de este método es, en principio, cualquier empresa
independientemente de su tamafio o actividad.

Aunque a partir de este método es posible obtener los resultados de los trabajadores
tanto individual como colectivamente, se desaconseja cualquier utilizacion de datos
individualizados, tanto por el caracter interno de la utilizacion de este método como por
la naturaleza de la informacion que se trata de obtener.

Aunque éste es un método de evaluacion de las condiciones psicosociales, los
resultados obtenidos, ademas de servir a dicho objetivo de caracter evaluativo pueden
ser de gran ayuda para sugerir cambios de organizacion y de gestion en la empresa
que ayuden a una optimizacién de los recursos humanos y, por tanto, de la empresa.
Previamente a la aplicacion del cuestionario, es imprescindible plantearnos una serie
de cuestiones, entre las que cabe destacar la identificacion previa de posibles riesgos
en funcibn de las exigencias de la tarea (por ejemplo, elevadas exigencias
intelectuales, trabajo aislado, posible exposicidon a violencia externa) o de algunos
aspectos organizativos (por ejemplo, trabajo en cadena, turnicidad, especialmente si
incluye el trabajo de noche, etc.) En caso de que identifiqguemos la existencia de algun
riesgo especifico del trabajo deberemos comprobar si se han tomado las medidas
oportunas dirigidas a controlar estas situaciones.

Debemos tener en cuenta, para poder analizar los resultados correctamente, aspectos
como posibles cambios en la empresa, asi como el grado de informacion e implicaciéon
de los trabajadores en los mismos.

El método FPSICO, es un método oficial elaborado por el INHST, (Martin y Pérez,
1997). Para su elaboracion, los autores se fundamentaron en teorias de estrés,
motivacion y satisfaccion. Consiste en la técnica de intervencion psicosocial a traves
del cuestionario.

Se trata de un instrumento elaborado en el Centro Nacional de Condiciones de Trabajo

en Barcelona, y tiene como objetivo la obtencion de informacién, a partir de las
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percepciones de los trabajadores, sobre distintos aspectos de su trabajo, para valorar

las condiciones psicosociales de la empresa.

2. CARACTERISTICAS

Es un cuestionario que consta de 75 preguntas y se evalta cada uno de los factores
de forma independiente en una escala de puntuacion de 0 a 10.
En esas 75 preguntas, se permiten analizar 7 factores psicosociales:

1. CARGA MENTAL: (las preguntas de 1 a 11), se refiere al esfuerzo intelectual
gue debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas que
recibe en el transcurso de la realizacion de su trabajo.

Entendemos por carga mental, el resultado de la diferencia entre la capacidad
de recursos del individuo y las demandas que le vienen impuestas por una
tarea especifica de indole intelectual. Esta carga conlleva una disminucion
funcional integral, es decir, el organismo se llega a resentir tanto fisica como
mentalmente, lo cual se traduce en un resultado de trabajo pobre, debido a una
sensacion de agotamiento del trabajador, denominado fatiga mental.

La carga mental, se ve directamente relacionada con el pensamiento de la
informacion que una persona se ve obligada a llevar a cabo cuando desarrolla

cierto tipo de actividad.

CARGA
MENTAL

Percepcion

REACCION

OUTPUT
TOMA DE DECISON

informacion

Input sefnales
sensoriales

INTEGRACION
INFORMACION
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Este factor se valora en el cuestionario a partir de los siguientes indicadores:
Presiones de tiempo
Esfuerzo de atencion
Fatiga percibida
Sobrecarga o numero de informaciones que se precisan para la
realizacion de la tarea y el nivel de complejidad de las mismas
Percepcion subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su

trabajo

2. AUTONOMIA TEMPORAL : (preguntas de 12 a 15), se refiere a la discrecion
concedida al trabajador sobre la gestion de su tiempo de trabajo y descanso.
Este factor se da entre los trabajadores cuando el trabajador no tiene periodos
de descanso voluntarios, no puede elegir el orden de las operaciones, tiene
que realizar el trabajo muy deprisa, etc.

En todos aquellos puestos de trabajo en los que los tiempos de trabajo y
descanso no son auto-administrados, como es el caso de las cadenas de
montaje, conviene que la organizacion del trabajo se disefie de forma que la
falta de autonomia temporal no suponga un riesgo para el trabajador. Un
ejemplo seria, la disposicion de mesas acumuladoras que permitan un cierto
“respiro” al trabajador o establecer entre los trabajadores un “comodin” que
pueda hacer suplencias eventuales.

Con el fin de aumentar la productividad, este tipo de empresas que trabajan en
cadena, han llevado a que el trabajador sienta una pérdida de control sobre su
propio trabajo. Existen técnicas, como por ejemplo, la del trabajo en equipo,
gue permiten enriquecer, y a la vez, dotar de mayor flexibilidad al trabajador.

En cuanto al ritmo de trabajo, es conveniente realizar estudios para valorar la
carga de trabajo, y ver que el volumen y ritmo de trabajo es el adecuado.
Cronometrajes, métodos predeterminados, historicos, etc., cualquiera puede
valer para analizar de qué manera este aspecto no ha sido descuidado,
poniendo en riesgo la salud y seguridad de los trabajadores.

La autonomia es un factor fundamental para la satisfacciéon laboral y el
bienestar de los trabajadores. La posibilidad de organizar el trabajo, regular su
ritmo o determinar el orden en el que se han de realizar las tareas, son
elementos importantes que se deben considerar en el estudio de los factores

psicosociales
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3. CONTENIDO DEL TRABAJO: (preguntas de 16 a 34), hace referencia al
grado en que el conjunto de tareas que desempefia el trabajador, activan una
cierta variedad de capacidades humanas, responden a una serie de
necesidades y expectativas del trabajador y permiten el desarrollo psicologico
de los trabajadores.

Las preguntas referentes a este factor, pretenden analizar en qué medida el
trabajo esta formado por tareas variadas y con sentido, implica la utilizacién de
diversas capacidades del trabajador y si esta constituido por tareas monétonas
0 repetitivas, asi como, en qué medida es un trabajo que resulte importante,
motivador o rutinario.

No existen férmulas universales para modificar y adaptar el contenido de los
puestos de trabajo a las personas que lo desempefan. La ampliacion y el
enriguecimiento del contenido del puesto de trabajo, asi como la rotacién de los
puestos, son algunos de los procedimientos que se han puesto en marcha para
combatir la falta de variedad en el trabajo y los sentimientos negativos de

aburrimiento y monotonia®.

4. SUPERVISION Y PARTICIPACION: (preguntas 35 a 51), define el grado de
autonomia decisional del trabajador, es decir, el grado en el que la distribucién
del poder de decision entre el trabajador y la direccion, en lo relativo a aspectos
relacionados con el desempefio del trabajo, es adecuada.

Se evalla a partir de la valoracion que el trabajador da al control ejercido por la
direccion y el grado de participacion efectiva, respecto a distintos aspectos del
trabajo, asi como por la valoracion que éste realiza de los distintos medios de

participacion.

5. DEFINICION DE ROL: (preguntas 52 a 62), considera los problemas que
pueden derivarse del rol laboral y organizacional otorgado a cada trabajador y
es evaluado a partir de aspectos fundamentales: la ambigtiedad de rol y la

conflictividad de rol.

6 Segun NTP 444: Mejora del contenido del trabajo: rotacion, ampliacién y enriquecimiento de tareas
(M. Isabel de Arquer y Margarita Oncins de Frutos, 1997)
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INTERESES POR EL TRABAJADOR: (preguntas 63 a 69), hace referencia al
grado en que la empresa muestra preocupacion de caracter personal y a largo
plazo por el trabajado, o bien si la consideracion que tiene el trabajador es de

caracter instrumental y a corto plazo.

RELACIONES PERSONALES: (preguntas 70 a 75), mide la calidad de las
relaciones personales de los trabajadores y es evaluado a través de tres
conceptos. Se indaga hasta qué punto es posible la comunicacion con otros
trabajadores; se hace referencia a la calidad de las relaciones que el trabajador
tiene con los distintos colectivos con los que puede tener contacto y se valoran

las relaciones que se dan generalmente en el grupo de trabajo.

3.EVALUACION DE LOS RESULTADOS

Una vez realizados los cuestionarios, el método presenta los resultados mediante dos

perfiles: un Perfil Valorativo, donde se ofrecen las medidas del colectivo analizado

para cada uno de los factores, y un Perfil Descriptivo, que recoge el porcentaje de

respuesta obtenido para cada pregunta por parte del colectivo encuestado.

El Perfil Valorativo: ofrece la media de las puntuaciones para cada uno de los

factores psicosociales estudiados. Estas puntuaciones son trasladadas a un
perfil gréfico, como luego veremos, en el que se presenta una escala de
valores comprendida entre 0 y 10, como ya hemos dicho antes, para cada
factor. Una vez realizado el andlisis de datos, el perfil valorativo ofrece las
escalas unidas por una linea quebrada. Cada punto de corte entre la citada
linea y cada escala, marca la puntuacién media obtenida por el colectivo de

trabajadores en cada factor.
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En este perfil, se distinguen tres diferentes tramos, para clasificar el riesgo:

CLASIFICACION DEL RIESGO OBSERVACIONES

Desde 0 a 4 puntos
Desde 4,01 a 6,99 puntos
Desde 7 a 10 puntos

Para cada factor, se indica debajo de cada escala, el porcentaje de
trabajadores que se posiciona en cada uno de los tres tramos. La informacién

gue ofrece este perfil, se complementa con la informacién del Perfil Descriptivo.

= El Perfil Descriptivo: ofrece una informacion detallada de cdmo se posicionan

los trabajadores ante cada pregunta. Permite conocer el porcentaje de eleccién
de cada opcion de respuesta y obtener datos acerca de aspectos concretos
relativos a cada factor. Esto nos sirve para después orientar las acciones

particulares que se han de tomar para la mejora de un determinado factor.

Con este método, se permite también hacer un tratamiento de las ausencias de
respuesta. Es importante que los trabajadores contesten a todas las preguntas, pero
también existe la posibilidad de que no se conteste a todos los items. El porcentaje de
no respuesta, puede comprobarse en ambos perfiles. En el valorativo aparecerd como
porcentaje total de respuestas no contestadas, y en el otro perfil, se muestra para cada
pregunta el porcentaje sin respuesta.

Una vez analizados los resultados, deberemos proponer las medidas de control del
riesgo psicosocial, estableciendo un orden de prioridad a las acciones de mejora

seleccionadas. Para ello, se aplicaran los siguientes criterios:



CLASIFICACION DEL RIESGO OBSERVACIONES

) y ) ) Las condiciones son satisfactorias, por
Situacion satisfactoria ) _ _ _
tanto, no existe riesgo psicosocial
(desde 0 a 4 puntos)
valorable.

Las condiciones existentes pueden
generar molestias a un cierto nimero de
trabajadores, pero no  son lo

) o _ suficientemente graves como para
Situacion intermedia

(desde 4,01 a 6,99)

demandar una intervencion inmediata.
Sin embargo, es preciso mejorar lo antes
posible, porque estos factores pueden
resultar fuentes de problemas en el
futuro.

Aquellos factores cuya puntuacién estén

en este tramo, requieren una intervenciéon

en el plazo mas breve posible. Es posible

Situacion nociva gue en estas situaciones, existe una gran
(desde 7 a 10 puntos) insatisfaccién laboral entre los
trabajadores, 0 que aparezca una

tendencia al incremento del absentismo o

sintomas de estrés.
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VIl. ESTUDIO EMPIRICO:

1.OBJETIVOS

El objetivo de este estudio, es analizar a modo de auditoria, la evaluacion de riesgos

psicosociales que se hizo en una empresa de automocion navarra, en septiembre del
afo 2011, con la herramienta FPSICO.

Esa auditoria, consistira en:

1.

Analizar los resultados que se obtuvieron en la evaluacion de riesgos
psicosociales en la empresa
Hacer una reunién con el Comité de Seguridad y Salud de la empresa para ver
qué medidas se han implantado a raiz de esa evaluacion
Proponer un plan de acciones en base a los resultados, estableciendo:

a. Unas medidas de actuacion preventivas

b. Definir los trabajadores/as a los/las que afectan dichas medidas

c. Definir quiénes seran los responsables de llevar a cabo dichas medidas
d. Plazos para establecer las medidas
e

Establecer como se van a llevar a cabo las medidas

2. INFORMACION PREVIA

Para la aplicacion de este cuestionario, se han seguido las siguientes actuaciones:

Se llega a un acuerdo con la empresa y los delegados de prevencion para la
realizacion de la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, a través de
esta herramienta.

Las personas que han realizado el cuestionario, han sido informadas sobre su
finalidad, ya sea a través del técnico de prevencion de riesgos laborales, como
de los representantes legales de la empresa.

Se recalca a los trabajadores que se garantiza la privacidad y el anonimato en
las respuestas, para que sean lo mas sinceros posibles.

Se ha instalado un buzén en la entrada, donde los trabajadores podran

depositar los cuestionarios una vez los finalicen.
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= Los trabajadores que respondan el cuestionario, se hacen responsables de la

veracidad de las respuestas.

= Ladivision de secciones que se acuerda es la siguiente:

o Oficinas

Lideres o encargados de produccién
Seccibn de elevalunas

Carretilleros

Paneles

Palieres

O O O o o o

Pre-montajes + Soporte bandeja

Las caracteristicas o funciones a realizar en las diferentes secciones con las que nos

vamos a encontrar y que posteriormente van a ser evaluadas, son las siguientes:

1. Oficinas: las tareas que aqui se realizan, son las propias de cualquier oficina.

Trabajos administrativos en los que nos encontramos diferentes departamentos

comao:

a.
b.

Administracién, donde se encargan de la contabilidad, principalmente
Recursos Humanos y prevencion: donde se gestiona todo lo relacionado
con el personal de la empresa y el tema de la seguridad y salud de los
trabajadores

Logistica: quien se encarga de gestionar el transporte y material para el
suministro a la cadena de montaje

Calidad: se encargan de supervisar el producto final antes de ser
entregado al cliente

Ingenieria: encargados de revisar todo el tema de la maquinaria
Produccion: es el departamento mas grande que engloba a todos los
trabajadores que estan en la cadena de montaje y todos los encargados y

lideres de la misma

2. Lideres o encargados de produccion: son los encargados de transmitir el modo

de funcionamiento en el trabajo a los trabajadores, explicarles lo que tienen

que hacer, organizar los turnos, ver que todos estén en su puesto de trabajo,

etc. En cada turno de trabajo, tiene que haber dos lideres, cada uno de los

cuales se encargara de unas secciones especificas.
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3. Elevalunas : es una de las partes del mecanismo del automévil que permite

subir y bajas las lunas de las puertas traseras y delanteras. Existen 6

referencias, puerta delanteras de cinco puertas derechas e izquierdas, puertas

traseras derecha e izquierda de cinco puertas y puertas delanteras derechas e

izquierdas de tres puertas. El proceso consta de dos partes bien diferenciadas:

a. Enrollado: en este primer proceso se realiza un montaje de cuatro

componentes, dos cables se enrollan en un tambor y posteriormente se le

coloca la carcasa previamente engrasada.

b. Montajes de elevalunas: en la linea de montaje existen 4 procesos

claramente diferenciados:

Carga del conjunto enrollado

Puestos de montaje. Existen cinco puestos de montaje idénticos, donde
se realiza el montaje manual de toda la cadena cinematica. En el caso
de los delanteros, consiste en dos carriles con sus correspondientes
topes, un cable intermedio, y los dos carros de arrastre, realizando el
enhebrado de cables en las poleas de los carriles. Y en el caso de los
traseros, se realiza el montaje de un carril con su tope de goma y un
carro de arrastre, y se enhebra y se insertan unos muelles en el carro
de arrastre.

Bancos de control. Existen dos bancos de control donde se realizan las
pruebas de par y un banco de visién donde se controla la presencia y
posicion de ciertos componentes.

Descarga. En este puesto se realiza la descarga, control final y

embalaje de la cadena cinemética.

4. Carretilleros : los trabajadores que estan en las carretillas, son los encargados

de suministrar las piezas a los puestos de trabajo una vez que se vayan

agotando. También tienen que llevar el producto acabado a las zonas de carga

de los camiones y a su vez, tienen que descargar la mercancia que llega.

5. Paneles: el panel interior de puerta, es la pieza que cubre la puerta del interior

del vehiculo. Lleva incorporados una serie de componentes, dependiendo del

modelo de puerta, como son: el tirador, la botonera para accionar el

elevalunas, una tapa lateral y un fieltro en la zona de la rejilla del altavoz.

El montaje del panel, se puede dividir en dos fases:
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a) Soldadura: en esta primera fase, se suelda por un proceso de ultrasonidos,
el marco del panel con el inserto y el apoya - codos, asi como las grapas
que luego fijan a la chapa de la puerta. En este mismo proceso, en los
paneles traseros manuales, se realiza a su vez un troquelado.

b) Montaje de componentes: en esta Ultima fase, se ensamblan en el panel
los distintos componentes que le correspondan, segun el modelo. Los
componentes son: el tirador, el interruptor del elevalunas, la rapa lateral y

el fieltro.

6. Palieres: Es la pieza que transmite la rotacion del motor a las ruedas. Existen 8
referencias, dependiendo del tipo de motor y del lado del coche en el que estan
situados. Los palieres del lado derecho, son mas largos que los del lado
izquierdo. El proceso consta de seis puestos:

a. Pre-montaje de ejes: el puesto consta de dos partes diferenciadas:

i. En este puesto, se extiende el material sellador por el conjunto
guardapolvos
ii. En este otro, se juntan el fuelle, el guardapolvo y una arandela al eje.

b. Maquina de junta homocinética, lado caja: en esta maquina se encaja el
eje con la junta mediante una arandela metalica. También, en este puesto,
se ponen unas arandelas y se posiciona otro anillo expansivo en el otro
lado del eje.

c. Maquina de juntas homocinéticas, lado rueda: en este puesto, se
engancha el eje con la junta, se engrasa esta junta y se realiza la prueba
de fuerza.

d. Embutidora: este puesto suministra grasa necesaria al palier, asi como
junta el plato del guardapolvo con la junta homocinética. Aqui se le pone la
abrazadera que aisla el fuelle.

e. Descarga: en este puesto se cierran tres abrazaderas de los palieres, se

revisa y se marca el palier para depositarlo en su contenedor.

7. Pre-montajes y soporte bandeja : el soporte bandeja, es el revestimiento
lateral del maletero del coche. Es un conjunto formado por dos piezas, una
plastica y una moqueta, ensambladas por unas arandelas.

El pre-montaje, se divide en tres componentes:
a. Cerradura de puerta. Aqui se realiza Unicamente el montaje de la sirga,
que una montada en la puerta, permite abrir la puerta desde el tirador.

Existen unas 16 referencias distintas.
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b. Soporte sirga. Es la pieza que permite abrir la puerta del coche desde la
maneta exterior. Existen 4 referencias y al igual que las cerraduras,
Unicamente se monta una sirga sobre una pieza de plastico y se envia al
cliente.

c. Tirante puerta. Esta pieza es la que de tope a la hora de abrir las puertas
de los coches. Es la que tira para impedir que una puerta se abra mas de
la cuenta. Existen 2 referencias, para puertas delanteras y para puertas
traseras. Consta de dos piezas, un capuchon y un tirante que se montan

en una posicién determinada.

3. TOMA DE DATOS

Se fija un plazo de 7 dias desde que se reparten individualmente los cuestionarios,
hasta recoger los resultados. La plantilla de la cual se dispone en el momento de
realizacion del estudio, es de 130 trabajadores.

Durante ese periodo, se hace una recogida de informacion documental: nimero de
trabajadores, relacion de puestos de trabajo y su distribucion en diferentes secciones y

organizacion del trabajo.

4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Como ya hemos dicho anteriormente, esta metodologia nos permite analizar los
resultados de diferentes formas. Nosotros vamos a estudiar el resultado global de la
encuesta a través de los factores de riesgo analizados, teniendo en cuenta las

puntuaciones de las diferentes secciones (ver Anexo I):

= Carga mental

= Autonomia temporal

= Contenido del trabajo

= Supervision — participacion
= Interés por el trabajo

= Definicién de rol

= Relaciones personales
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De las 7 secciones en las que habiamos divido a los trabajadores, tenemos que de
130 trabajadores, total de la plantilla, han contestado a los cuestionarios 100
trabajadores:

Oficinas

Lideres (Encargados)

Elevalunas
Carretilleros
Paneles
Palieres

Premontaje + soporte bandeja

Los diferentes puestos de trabajo existentes en la empresa, han sido agrupados por
similitud de tareas y condiciones generales de trabajo, obteniéndose los siguientes
resultados:
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ORIGEN/FUENTE DE RIESGO PUNTUACION OBTENIDA

1. CARGA MENTAL:
Presiones de tiempo
Esfuerzo de atencion
Fatiga percibida
Sobrecarga o complejidad de informaciones que R SFRFEERTCYIV/ (desde 7
se precisan para realizar la tarea a 10 puntos)

Percepcidn subjetiva de la dificultad que para el Media obtenida: 7.16
trabajador tiene su trabajo '

2. AUTONOMIA TEMPORAL:
Posibilidad de abandono momentaneo del
trabajo
Distribucion de pausas Situacién INTERMEDIA
Determinacion del propio ritmo (desde 4 a 7 puntos)

Variacion del ritmo Media obtenida: 6,83

3. CONTENIDO DEL TRABAJO:
Capacidades utilizadas
Repetitividad

Importancia del trabajo _ »
Variedad del trabajo Situacion INTERMEDIA

Trabajo rutinario (desde 4 a 7 puntos)
Motivacién por el trabajo Media obtenida: 5,01
Importancia del trabajo para los otros

SUPERVISION Y PARTICIPACION:
Supervision Situacion INTERMEDIA
Medios de participacion (desde 4 a 7 puntos)
Grados de participacién Media obtenida: 5,88

DEFINICION DE ROL:
Ambiguiedad de rol
Conflictividad de rol

Situacion SATISFACTORIA
(desde 0 a 4 puntos)
Media obtenida: 2,69

INTERES POR EL TRABAJADOR
Promocién
Formacion
Medios de informacion
Estabilidad en el empleo

Situacién INTERMEDIA
(desde 4 a 7 puntos)
Media obtenida: 5,22

RELACIONES PERSONALES:
Posibilidad de comunicarse Situacion SATISFACTORIA
Calidad de las relaciones (desde 0 a 4 puntos)
Relaciones de grupo Media obtenida: 2,10
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Vamos a analizar estos datos detalladamente, para posteriormente establecer
propuestas de medidas de prevencion, sobre los mismos (Ver gréafico de los perfiles

del método de evaluacion de factores psicosociales en Anexo Il):

1. CARGA MENTAL : la puntuaciéon global de este factor es 7.16, y por tanto, esta

calificado como situacién nociva . Dentro de esta situacion global, hay secciones
gue estan en situacién intermedia, como podemos ver analizando sus

puntuaciones:

1.1. En situacion nociva:
. LIDERES: 7.81
. ELEVALUNAS: 7.29
. CARRETILLEROS: 7.06
. PANELES: 7.89

1.2. En situacién intermedia:
=  OFICINAS: 5.89
*  PALIERES: 6.84
*  PREMONTAJES + SB: 6.28

CARGA MENTAL

PREMONTAJES + SB
PALIERES
OFICINAS
PANELES

H Resultados
CARRETILLEROS

ELEVALUNAS

LIDERES
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Es importante saber, dentro de la situacién global, qué secciones estan en situacion
nociva y cuales no, para luego establecer un orden de prioridades en las medidas de
actuacion que se establezcan a continuacion. Como ya hemos dicho antes, la
situacion nociva indica que hay que actuar de forma rapida, mientras que la situacion
intermedia no es tan urgente, aunque nos indica por otro lado, que puede llegar a ser
una situacién problematica en el futuro si no se ponen medidas.

Del andlisis de las cuestiones que hacen referencia al factor de carga mental, en el
global de la empresa cabe destacar que el tiempo de atencion requerido es de un 63%
casi todo el tiempo y un 15% sobre las tres cuartas partes del tiempo. Por tanto,
deducimos que la intensidad de la atencién requerida es muy alta para el 47% de los
trabajadores, casi la mitad. Y para 7 de cada 10 empleados, se trabaja con rapidez
casi todo el tiempo.

En todas las secciones se indica que se tiene que trabajar con rapidez, destacando la
seccion de “pre-montajes + soporte bandeja”’, donde todos los encuestados indican
que es casi todo el tiempo y en elevalunas y palieres supera el 80%.

En cuanto a las consecuencias de los errores, destaca la seccion de los “carretilleros”,
donde el 84,21% indica que pueden provocar consecuencias graves.

Con estos datos, podemos sacar la conclusibn de que estos factores generan
molestias a un cierto nimero de trabajadores y requieren una intervencion rapida. Es
previsible que en estas situaciones, exista entre los trabajadores insatisfaccion con su

trabajo.
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2. AUTONOMIA TEMPORAL: la puntuacién global es 6.83, calificado por tanto, como

situacion intermedia . Dentro de esta situacion global, tenemos:

2.1. Secciones con situacion nociva:

. ELEVALUNAS: 8.63

. CARRETILLEROS: 7.63

. PANELES: 8.21

. PREMONTAJES + SB: 7.14
2.2. En situacion intermedia:

» LIDERES: 4.80

. PALIERES: 6.63

2.3. En situacion satisfactoria:
u OFICINAS: 1.21

AUTONOMIA TEMPORAL

PREMONTAJES + SB

PALIERES

R ——
——m
e ———s

PANELES
M Resultados

CARRETILLEROS

ELEVALUNAS

LIDERES

Del andlisis de las cuestiones de este factor, en el global de la empresa destaca la
dificultad que tienen los trabajadores de abandonar el puesto de trabajo, con un 51% y
la imposibilidad de marcar y variar el ritmo de trabajo. Hay que tener en cuenta, que
siendo una empresa de automocion, el sistema de trabajo en cadena de montaje viene
ya marcado por unos tiempos a los cuales el trabajador tiene que adaptarse.

En cuanto a las secciones “elevalunas”, “carretilleros”, “palieres” y “pre-montajes +

soporte bandeja”, el 80% indica que no puede distribuir las pausas.
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En resumen, las condiciones existentes pueden generar molestias a un cierto nimero
de trabajadores. No son lo suficientemente graves como para intervenir

inmediatamente, pero si mejorar en la medida de lo posible.

3. CONTENIDO DEL TRABAJO: la puntuacion global es de 5.01, que esté calificada

como situaciéon intermedia . Dentro de esta clasificacion global, las secciones

tienen los siguientes resultados:

3.1. Secciones en situacion nociva:

. PREMONTAJES + SB: 7.64
3.2. Situacion intermedia:

. ELEVALUNAS: 6.11

. PANELES: 5.66

. PALIERES: 5.09

. CARRETILLEROS: 4.23
3.3. Situacion satisfactoria:

. OFICINAS: 2.66

. LIDERES: 2.21

CONTENIDO DEL TRABAJO
|
PREMONTAIJES + SB
PALIERES
o L as]
PANELES
M Resultados
s sa]
ELEVALUNAS
LIDERES
0 2 4 6 8

Del analisis de las cuestiones sobre el contenido del trabajo en el global de la
empresa, destaca la habilidad manual necesaria, la concentracion y la repetitividad,
elevada, para un 60% de la plantilla. Un 62% de los trabajadores, considera que
realiza varios tipos de tareas y con sentido. Para un 50%, es importante su trabajo y

muestran la satisfaccion de cumplir las tareas que desarrollan.
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Las seccidn “pre-montajes + soporte bandeja” destaca por la puntuacién obtenida, ya
gue un 71% indica que casi nunca se aprende cosas nuevas, su trabajo es muy

repetitivo y la motivacion para realizar su trabajo, es exclusivamente el salario.

4. SUPERVISION — PARTICIPACION: la puntuacién global es de 5.88, calificada como

situacion intermedia . Vamos a ver la puntuacién por secciones:

4.1. Situacion nociva:
. PANELES: 7.21
4.2. Situacion intermedia:
. ELEVALUNAS: 6.94
. PREMONTAJES + SB: 6.09
. PALIERES: 5.77
. CARRETILLEROS: 5.24

4.3. Situacion satisfactoria:
. OFICINAS: 3.57
. LIDERES: 3.19

SUPERVISION - PARTICIPACION
1 | |

PREMONTAJES + SB
PALIERES
OFICINAS

PANELES )

M Resultados
CARRETILLEROS
ELEVALUNAS
LIDERES |
0 2 4 6 8

En cuanto a esta seccion, en el global de la empresa, cabe destacar que un 64% de
los trabajadores considera que la supervision y ritmo de trabajo es excesivo y un 70%
piensa que no se considera al personal en aspectos como la distribucién, planificacion,

cantidad y contenido de trabajo.
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En la seccion de “paneles”, destaca que el 75% de los trabajadores considera que la
supervision del ritmo de trabajo es excesiva y elevados porcentajes, llegando al 100%
en algunos de los casos, donde creen que el personal “no es considerado” para
participar en el orden de operaciones, distribucién de tareas, planificacion del trabajo,
cantidad y calidad del trabajo. Por tanto, estamos ante situaciones que generan

molestia y que hay que mejorar en la medida de lo posible.

5. DEFINICION DE ROL: la puntuacién global es de 2.69, calificada como situacion

satisfactoria . En este caso, todas las secciones estan en situacion satisfactoria

con las siguientes puntuaciones:

. OFICINAS: 3.16

. CARRETILLEROS: 3.02

. LIDERES: 3.00

. PREMONTAJES + SB: 2.77
. PANELES: 2.70

= ELEVALUNAS: 2.66

. PALIERES: 1.25

DEFINICION DE ROL

PREMONTAJES + SB W

PALIERES

OFICINAS

PANELES
M Resultados

CARRETILLEROS

ELEVALUNAS W
LIDERES |

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Tal y como se observa en el gréfico, todas las puntuaciones estan entre 0 y 4, por
tanto, no se recibe riesgo psicosocial valorable.
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6. INTERES POR EL TRABAJADOR: la puntuaciéon global es de 5.22, calificaAndose

como situacion intermedia y tenemos que:

6.1. En situacién intermedia estan:
. ELEVALUNAS: 6.24
. PANELES: 6.23
. PREMONTAJES + SB: 5.43
. PALIERES: 4.69
. CARRETILLEROS: 4.57
6.2. En situacién satisfactoria:
= OFICINAS: 3.68
. LIDERES: 3.00

INTERES POR EL TRABAJADOR

| | |

PREMONTAJES + SB H

PALIERES

OFICINAS

PANELES
M Resultados

(I

CARRETILLEROS

cevaLns | —
voeres |
0

0,5 1 1,5 2 2,5 3

Analizando las cuestiones sobre el interés por el trabajador, en el global de la empresa
destaca que el 52% considera que la formacién es insuficiente en algunos aspectos y
gue para la mitad de la plantilla, la informacion que reciben desde el tablén de
anuncios, escrita y oral, es regular.

Para el 60% de los empleados de “elevalunas” y “paneles”, la formacién es totalmente
insuficiente.

Por tanto, estamos ante situaciones que pueden generar molestias a un nimero de

trabajadores y que se deben mejorar lo antes posible.
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7. RELACIONES PERSONALES: la puntuacion global es de 2.10, calificada como

satisfactoria. Todas las secciones, en este caso, coinciden en una puntuacion

inferior a 4, por tanto, no se percibe riesgo psicosocial valorable:

. ELEVALUNAS: 2.42

. CARRETILLEROS: 2.39

. PANELES: 2.11

= LIDERES: 2.00

. PREMONTAJES + SB: 1.79
. OFICINAS: 1.75

. PALIERES: 1.63

RELACIONES PERSONALES

PREMONTAJES + SB

PALIERES

OFICINAS

PANELES
i Resultados

CARRETILLEROS

revaomas | 242
UDERES 2l

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3
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Vill. MEDIDAS DE MEJORA:

1. MEDIDAS IMPLANTADAS

Antes de analizar las propuestas de mejora, hemos convocado una reunién con el
Comité de Seguridad y Salud de la empresa, para saber como ha repercutido la
evaluacion re riesgos psicosociales en la empresa y qué medidas se han implantado.

De esa reunion, se obtiene la siguiente informacion:

= La empresa ha llevado a cabo la implantacion de un sistema de rotaciones de
personal por los distintos puestos de trabajo, consistente en rotaciones de 2
horas por distintos puestos, en una misma jornada laboral, y de esta manera,
intentar reducir la carga fisica y mental de los trabajadores.

= Se ha implantado un nuevo sistema de formacion con la figura del experto
formador en cada seccién, encargada de formar a todo el personal de esa
seccion.

= Se ha suprimido el trabajo en el turno de noche, para aquellos trabajadores que
asi lo han solicitado a la empresa, ya que hay muchos operarios que llevan
muy mal trabajar en este turno.

= A peticién de la mayoria de las trabajadoras, la ampliacion de la reduccion de
la jornada por maternidad, se amplia de ocho afios, que es lo que marca la ley,

a los doce afnos.

2. PROPUESTAS DE MEJORA

Ademas de las medidas ya implantadas, el objetivo de nuestra evaluacion de riesgos,
es permitir que la empresa adopte unas medidas necesarias para la proteccion de la
seguridad y salud de los trabajadores para cada puesto de trabajo.

Por tanto, atendiendo a los resultados obtenidos tras la evaluacion llevada a cabo por
el método FPSICO, vamos a centrarnos en aquellas secciones que han obtenido una
puntuacion superior a 7, ya que son las que requieren una intervencion inmediata, y en

funcion de los factores evaluados, establecer un plan de actuaciones.

Rebeca Bastida Aramburu. Master PRL UPNA



52

En las propuestas de mejora, se definirdn las medidas que se van a adoptar para cada
seccion, como llevar a cabo esas medidas, las personas responsables de llevarlas a

cabo, asi como el plazo en el que se tendran que implantar.

Como ya hemos visto antes, en el computo global de la empresa, la percepcion que
los trabajadores tienen en cuanto a este factor, da un resultado de situacion nociva.
Analizando aquellos subgrupos que han obtenido una puntuacién superior a 7, vamos
a proponer para ellos, unas medidas que requieren una actuacion inmediata.

Las secciones con puntuacibn nociva, son: Paneles, Lideres, Elevalunas vy

Carretilleros.



= PANELES:

Debido al traves  del El técnico de 1 mes

elevado metodo de prevencion

porcentaje de  valoracion de la

trabajadores carga mental

que se NASA TLX

encuentran en

esta situacion,

proponemos

llevar a cabo

un método de

valoracion de

la carga

mental

Promocion de  Ofrecer ofertas RRHH Inmediato

cursos anti- formativas,

estrés, de utilizando el tablén

organizacion de anuncios, que

del tiempo, de  se ajusten a sus

motivacién horarios y
subvencionados
por la empresa

Informar al Repartir carteles Técnico de Inmediato

trabajador por la empresa y prevencién y (Realizar

sobre los hacer uso de un delegados de minimo,

riesgos que tablén de prevencion una vez al

engloba su anuncios que sea mes)

puesto de sélo de

trabajo y qué prevencion de

puede hacer riesgos laborales

para

eliminarlos,

reducirlos,

prevenirlos

Hacer un plan  Transmitir RRHH Enla

de promocién  mediante préxima

de la salud articulos, en la edicion
revista trimestral del boletin
de la empresa, los interno de
beneficios que la
aporta tanto en el empresa

trabajo como en la
vida cotidiana, el
tener una vida
saludable
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= LIDER:

Formacion en
prevencion de
riesgos laborales

(EUIEPLEE), C ggjl;\s;gflcionados or
cursos sobre Alerbioes p R I ’
resolucion de ' émpresa que se nmediato
conflictos, técnicas Justen asu horario

laboral

de asertividad,
mando y liderazgo,

etc.
Comuniacion
ascendente:
reuniones con el
Establecer unos departamento de
buenos canales de produccion para que
comunicacion, sean conocedores de

tanto ascendente los objetivos de la
como descendente. empresay de la
Reuniones con el  situacion actual. Por
departamento de ejemplo, llevar a cabo
produccion para el andlisis de la
gue sean produccion a través
conocedores de los de unos indicadores y
objetivos de la ver en qué puntos se
empresay de la falla para resolver los
situacion actual. podibles errores
Que vean que son  Comunicacion
una parte descendente:
importante de la establecer reuniones
misma con los grupos de
trabajadores para
conocer su situacion y
las propuestas

Departamento

- 1 me
de produccion s
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= ELEVALUNAS:

Formar al Rotaciones
trabajador en

otros puestos

de trabajo
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= CARRETILLEROS:

Informacion de
prevencion de
riesgos
laborales

Articulos en el RRHH y Técnico Inmediato
boletin informativo, de Prevencién

asi como charlas

organizadas
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2) AUTONOMIA TEMPORAL:

En cuanto a este factor, hemos visto que en el computo global de la empresa, la
percepcion de los trabajadores es de una situacion intermedia. Sin embargo, tenemos
proponer medidas inmediatas para algunas secciones, ya que su puntuacién ha dado
un resultado nocivo. Estas secciones son: Paneles, Elevalunas, Carretilleros y Pre

montajes + soporte bandeja.

= CARRETILLEROS:

Impartir formaciéna  Cursos RRHH Inmediato
los trabajadores subvencionados

sobre técnicas de por la empresa

trabajo en equipo

Establecer canales Reuniones con los  Responsable de Inmediato
de comunicacion con responsables logistica (se

los responsables recomienda
para que puedan realizar una
exponer sus quejas y vez ala
gue éstas sean semana)
atendidas
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= PANELES:

Redisefar
puesto de
trabajo, de forma
gue sea mas
cémo para los
trabajadores vy
que ahorren
tiempo de trabajo

Formar e
informar a los
trabajadores

sobre el correcto
manejo de las
cargas y técnicas
para  planificar

bien el tiempo

58

Utilizar mesas para 1 mes

gue el trabajador

Técnico de prevencion
de riesgos laborales,

no tenga que departamento de
desplazarse ingenieria y
mucho y  asi produccion

ahorrar tiempo.

Mediante cursos Técnico de prevencion
de prevencion de riesgos laborales y
subvencionados RRHH

por la empresa

Inmediato
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ELEVALUNAS:

Formar a mas
trabajadores en
esta seccion y
permitir la
rotacion de
puestos
Atendiendo al
modelo de
demandas-
control-apoyo
social, que
hemos visto
antes, llevar a
cabo algun
sistema en el
que se
determine cual
es la situacién
social de la
empresa
Redisefar el
puesto de
trabajo, de
forma que sea
mas coOmo para
los
trabajadores y
gue ahorren
tiempo de
trabajo
Informar a los
trabajadores
sobre como
tienen que
planificar su
tiempo

Mediante
adiestramientos
a los demas
trabajadores

Llevar a cabo
encuestas de
clima laboral y
sacar

conclusiones que
sirvan para poner

medidas de
mejora

Utilizar mesas
para que el
trabajador no
tenga que
desplazarse
mucho y asi
ahorrar tiempo.

Mediante
reuniones con
los encargados

Responsable de
produccion

Técnico de
prevencion de
riesgos laborales y
RRHH

Técnico de
prevencion de
riesgos laborales

Encargados
directos y
responsables de
produccion

Inmediato

Inmediato.
(Se
propone
realizar
una cada
seis
meses)

1 mes

Inmediato
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= PRE-MONTAJE + SOPORTE BANDEJA:

Revisar el Mediante Técnico de 1 mes
disefio del métodos de prevencion de

puesto y hacer  observacion, riesgos laborales

un estudio para cronometraje, etc.

valorar la carga

de trabajo. Ver

si el volumen y

la carga de

trabajo, son

adecuados

Redisefar el Utilizar mesas Técnico de 1 mes
puesto de para que el prevencion de

trabajo, de trabajador no riesgos laborales

forma que sea  tenga que

mas como para desplazarse

los trabajadores mucho y asi

y que ahorren ahorrar tiempo.

tiempo de

trabajo

Formar a més Mediante Responsable de Inmediato
trabajadores en adiestramientos a produccion

esta secciony  los demas

permitir la trabajadores

rotacion de

puestos

Formar e Mediante cursos  Técnico de Inmediato
informar a los de prevencion prevencion de

trabajadores subvencionados riesgos laborales y

sobre el por la empresa RRHH

correcto

manejo de las

cargasy

técnicas para

planificar bien

el tiempo

Hacer talleres Cursos impartidos Técnico de Inmediato

en se

por la empresa o

prevencion de

desarrollen subvencionados y riesgos laborales y
habilidades con la ayuda del RRHH

para que los SPA

trabajadores

realicen los

movimientos

habituales de
su trabajo de
forma correcta
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3) CONTENIDO DEL TRABAJO:

Tras la evaluacion, se obtiene como resultado global de la empresa, en cuanto al

contenido del trabajo, una situacion intermedia, habiendo una Gnica seccion en

situacion nociva: pre-montajes + soporte bandeja.

= PRE-MONTAJE + SOPORTE BANDEJA:

Formar al trabajador
en otros puestos de
trabajo, de formar que
se permita realizar
rotaciones y motivar al
trabajador
enriqueciendolo

Establecer canales de
comunicacion en los
que los trabajadores
puedan realizar
propuestas y que se
tengan en
consideracion

Dar facilidades a los
trabajadores para que
puedan compaginar
de la mejor manera
posible su situacion
familiar con su
situacion laboral y
fomentar la
participacion de los
mismos en las
propuestas de mejora

Que los trabajadores
sean conocedores de
la situacién en cuanto
a los objetivos.
Haciendoles
participes de los
mismo

Ofrecer a los
trabajadores cursos
sobre organizacion
del tiempo,
planificacion,
autocontrol

Establecer un
procedimiento de

rotacion de puestos

de trabajo

Reuniones con sus

encargados

Implantar un
sistema de buzén
de sugerencias.
Hacer que los
trabajadores
puedan elegir en
qué turno quieren
trabajar.

Sacar indicadores
a los tablones de
anuncios y hacer
reuniones
periddicas con los
lideres

Promocionando

cursos a través del

tablon,
subvencionados
por la empresa

Departamento de
produccion

Responsables de
produccion y
RRHH

Departamento de
produccion

RRHH

Inmediato

Inmediato

Inmediato

Inmediato
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En el computo global de la empresa, se ha obtenido una valoracion de situacion

intermedia. Sélo una de las secciones evaluadas, ha obtenido una puntuacién superior

a 7, la de paneles.

= PANELES:

Formar al
trabajador en
autocontrol, para
que sea él quien
pueda llevar un
control del trabajo
que realiza y no
estar supervisado
continuamente
Establecer
canales de
comunicacion con
los encargados
directos, de forma
gue no les vean
como un simple
supervisor, sino
COMO un apoyo
Establecer un
procedimiento de
reconocimiento a
los trabajadores
gue realicen
propuestas de
mejora para la
empresa, de
forma que se
fomente la
participacion de
los mismos
Preguntar a los

gqué mejoras se
pueden implantar
en sus puestos de
trabajo

trabajadores sobre

Hacer una
formacion
especifica en
autocontrol
para los
trabajadores

Reuniones de
equipo e
individuales.
Implantar
circulos de
calidad

A través de la
intranet o de
los diferentes
sistemas

establecidos en

la empresa.
Teniendo en
cuenta esas
propuestas y

premiando a la

mejor
propuesta
Realizar
encuestas

Responsable de
producciéon con
ayuda de los
encargados

Lideres y
responsables de
produccion

Responsables de
produccion,
encargados y
RRHH

Departamento de
produccion

Inmediato

Inmediato

Inmediato

Inmediato
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En cuanto al resto de factores que se evaltan en el método, es decir, “Definicion de
Rol”, “Interés por el trabajador” y “Relaciones personales”, ninguna de las secciones
ha obtenido una valoracion superior a 7, por tanto, no vamos a proponer medidas para

los mismos.
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XIX. CONCLUSIONES:

En el presente TFM, se ha realizado un analisis, a modo de auditoria, de una

evaluacién de riesgos psicosociales en una empresa de automocion navarra, y a

través del cual podemos extraer las siguientes conclusiones:

El andlisis de los factores de riesgo psicosocial y su evaluacion en los entornos
de trabajo, supone uno de los grandes retos para las empresas de hoy en dia,
ya que como hemos visto, las reacciones frente a una determinada situacion
psicosocial, no son las mismas para todos los trabajadores, sino que dependen
de la percepcion que cada uno de ellos tenga. Para ello, hemos visto que es
importante saber analizar bien los resultados que se obtienen en la evaluacion,
y en base a los mismos, saber establecer un buen plan de acciones de mejora.
Como empresa, hay que ser consciente, que las medidas que se van a
implantar deben ir en funcién de los resultados y que por tanto, no podran ser
implantadas de la misma manera para todos los trabajadores.

Para poder implantar unas medidas que se dirijan especificamente a aquellos
trabajadores en situacion de riesgo, segun los datos obtenidos en la
evaluacioén, se requiere, como hemos visto, la participacion tanto de la empresa
como de todos los departamentos y de todos los trabajadores. Todo proceso
de evaluacion, debe finalizar con un plan de actuaciones preventivas en el que
se tengan que establecer quiénes son los trabajadores a los que van a ir
dirigidas las medidas, qué tipo de medidas seran las que se van a llevar a
cabo, quiénes seran los responsables de las mismas y con qué plazo de
ejecucion se tienen que implantar, para que la empresa haga efectiva la
evaluacion de riesgos psicosociales.

Tras la reunién llevada a cabo con el Comité de Seguridad y Salud, ha
quedado demostrado que el tipo de medidas implantadas son insuficientes y
gue no se corresponden con lo que hablabamos anteriormente, es decir, que el
tipo de medidas son generales para todos los trabajadores y no existe una
propuesta de medidas especificas para aquellas secciones en situacion de
riesgo. Por tanto, el objetivo de este estudio, puede servir ademas, para que la
empresa pueda coger como ejemplo algunas de las medidas que aqui se han

propuesto e implantarlas.
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XXI. ANEXOS

PERFILES DEL NETOOO DE EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES

Perfit TODOS
Podacdn 100
1. TIENPO DE ATENCION 200 % s
63,00 % co 00 & ewpo 1. MARCAR EL PROPIO RITMO
1500 % sobre Nd portes del fompo 2000 %5l
740 % sotre b mE3 Il tempo 81,00 %ro
SO0 % sotse 1/d 0 Benpo 00 %5
200 % v uncd 1,00 % sn respussty
1,00 % wn espuesia 15 VARIAR EL RITNO
2 INTENSIDAD DE ATENCION 12,00 %5
4700 % muy @ .00 Y20
a0 %am 09 %5 wies
600 % meda 100 %sn
000 %baa 16 APRENDER COSAS NUEVAS
0.00 % sin Nspussta 43,00 % casi runca
3 TIEENPO ASIONADO A LA TAREA 34,00 4 2 vwtes

00 % NOmMAnts 0HMASRO0 POCO

S00 % 0N A0unis OCIL0NES CHMAsiand OO
1300 % @ SUALKNE, SN0

6,00 % no tengo un BaMpo detarminaso, Mo 1o M yo

a0 m
700 % sl con hos e
SO0 % sl durante b pausas
.00 % sl dunante of TP, ICHRINIO o AT
140 % un respunshy

% TIEENPO DE TRABAJO CON RAPIDEZ
63,00 % co 090 & terpo
1800 % s0b% N4 o6 Dampo
.00 % sobre b mEdI O bempo
200 % s0be 174 S Sampo
400 % com nuinca

100 % sn

11. DIFICULTAD DEL TRABAJD
6100 %
NN % sl 3 veces

ST00 % puso) RaCEO SN NACE3INI0 C6 B SUSTNNO

1100 % pusdn JUSENiINe SINI0 WSO [Or U Compaiern

S1.00 % &% AfcH A2aNaCnar ¢ pussio

100 % =n respunsty
13 DISTRBUCION DE LAS PAUSAS
20 %si
6400 %o
e 10.00_% 2 voces

17. ADAPTARSE A NUEVAS SITUACIONES
19,00 % caniunca
41,00 % 3 veces
20,00 % 2 meruto
15,00 % cometamemerte
1.00 % 30 epoests
15 ORGANIZAR Y PLANFICAR EL TRABAJO
20,00 % casirurca
20,00 % 2 veces
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7,00 % sobre la mitad dal iempo
6,00 % sobre 1/4 del iempo
16,00 % casinunca
0,00 % sin respuesta
27. IMPORTANCIA DEL TRABAJO
22,00 % nolose
3,00 % es poco importante
11,00 % no es muy importante pero es necesario
52,00 % es mportante
12,00 % ot indispenssble
0,00 % s3in respuesta
28. VARIEDAD DEL TRABAJO
11,00 % realizas poca variedad de tareas y sin relaciin entre ellas
9,00 % realizas tareas vanadas pero con poco sentido
18,00 °% realizas poca variedad de tareas pero con sentido
62,00 % realizas varios tipos de taress y con sentido
0,00 % s3in respuesta
29. TRASAJO RUTINARIO
14,00 % no
32,00 % a veces
12,00 % con frecuencia
42,00 % siempre
0,00 % sin respuesta
30. MOTIVACION DEL TRABAJO
41,00 °6 Gnicamente ¢ salario
2,00 % la posiilidad de promecionar profesionaiments
49,00 % la satisfaccdn de cumplir con mi trabsje
7,00 % mi trabajo supone un reto interesante
1,00 % sin respuesta
31. CONSIDERACION DEL TRABAJO/'SUPERIORES

7,00 % muy importante
0,00 % sin respuesta )
33. CONSIDERACION DEL TRABAJOPUBLICO-CLIENTES
22,00 % poco importante

34, CONSIDERACION DEL TRAEBAJOFAMILIA-AMISTADES
21,00 % peco importante

0,00 % sin
35. SUPERVISION/METODO PARA REALIZAR EL TRABAJO
36,00 % insuficiente
39,00 % adecuado
23,00 % excesivo

2.00 % sin respuesta
35, SUPERVISION/PLANIFICACION DEL TRABAJO
49,00 % insuficente
41,00 %6 adecuado
8,00 % excesivo
2,00 % sin respuesta
37. SUPERVISION/RITMO DE TRABAJO
13,00 % insuficiente
21,00 % adecuado
64,00 °6 excesivo
200 % sin respuesta
33, SUPERVISION/HORARIOS DE TRABAJO
10,00 % insuficiente
76,00 % adecuado
13,00 % excesivo
1,00 % sin respuesta
_39. RESULTADOS PARCIALES

29,00 % insuficients
53,00 % adecuado
11,00 % excesivo
7,00 % sinrespuests
40. RESULTADO ULTIMO TRABAJO
14,00 % insuficients
57,00 % adecuado
21,00 % excesivo
8,00 % sinrespuesta
41. CONVERSACION CON SUPERIORES
27,00 % no existe
13,00 % malo
31,00 % regular
20,00 % bueno
0,00 % sin respuesta
42 BUZON DE SUGERENCIAS
26,00 % no existe
25,00 % malo
36,00 %
10,00 % bueno
3,00 % sin respuesta
43 CIRCULOS DE CALIDAD
20,00 % no existe
24,00 % malo
42,00 % regular
11,00 % bueno
3,00 % sinrespuests
44 COMITE DE EMPRESADELEGADO
2,00 % no existe
23,00 % malo
35,00 % regular
38,00 % bueno
2,00 % sin respuesta
45 ASAMBLEAS Y REUNIONES
25,00 % no existe
31,00 % malo
29,00 %
12,00 % bueno
3,00 % sinrespuesta
48 ORDEN DE LAS OPERACIONES
56,00 % no se me considera
26,00 % se pide mi opinién
17,00 % decido yo
1,00 % sin respuesta
47. RESOLUCION DE LAS OPERACIONES
49,00 % no se me considera
32,00 % se pide mi opinién
16,00 % decido yo
3,00 % sinrespuesta
48 DISTRIBUCION DE TAREAS
66,00 % no se me considera
18,00 % se pide mi opinién
13,00 % decido yo
3,00 % sin respuesta
49. PLANIFICACION DEL TRABAJO
66,00 % no se me considera
12,00 % se pide mi opinién
20,00 % decido yo
2,00 % sin respussta
50. CANTIDAD DE TRABAJO
83,00 % no se me considera
8,00 % se pide mi opinion
7,00 % decido yo
2,00 % sinrespuesta
51. CALIDAD DE TRABAJO
73,00 % no se me considera
19,00 % se pide mi opinién
6,00 % decido yo
2,00 % sin
52 LO QUE DEBES HACER
9,00 % muy claro
44,00 % dlaro
28,00 % aigo claro
18,00_% poco claro
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1,00 % sin respussta
53. COMO DEBES HACERLO
9,00 % muy clro
52,00 % claro
21,00 % algo claro
17,00 % poco clro
1,00 % sin respuesta
54 CANTIDAD QUE SE ESPERA
48,00 % muy claro
37,00 % claro
11,00 % algo claro
2,00 % poco claro
2,00 % sin respuesta
55. CALIDAD DEL PRODUCTO
33,00 % muy claro
44,00 % claro
16,00 % algo claro
5,00 % poco clao
2,00 % sin respuesta
56. TIEMPO ASIGNADO
40,00 % muy claro
20,00 % claro
18,00 % akgo claro
11,00 % poco claro
2,00 % sin respuesta
57 INFORMACION NECESARIA
11,00 % muy claro
40,00 % claro
30,00 % aigo ciaro
17,00 % poco claro
2,00 % sin respuesta
58. M RESPONSABILIDAD
36,00 % muy claro
38,00 % claro
16,00 % algo claro
7,00 % poco claro
3,00 % sin respuesta
59. FALTA DE RECURSOS
13,00 % frecuentemente
6,00 % amenudo
3400 % aveces
46,00 % casi nunca
1,00 % sin respuesta
60 SALTARSE LOS METODOS
10,00 % frecuentemente
11,00 % a menudo
45,00 % aveces
32,00 % cast nunca
1,00 % sin respuesta

61. INSTRUCCIONES INCOMPATIBLES

10,00 % frecuentemente
12,00 % a menudo
40,00 % a veces
37,00 % casi nunca
1,00 % sin respuesta
62. COSAS EN DESACUERDO
8,00 % frecuentsmente
12,00 % 2 menudo
47,00 % aveces
32,00 % casi nunca
1,00 % sin respuesta
ROMOCION

10,00 % mucha

23,00 % bastante

32,00 % poca

34,00 % ninguna

1,00 % sinrespussta
64 FORMACION

2,00 % muy adecuada

18,00 % sufciente

03P

52,00 % insuficients en algunos aspecios
27,00 % totalments nsuficiente

1,00 % sin respuesta
65. GHARLAS CON JEFES

32,00 % no existe
14,00 % mal
34,00 % regular
18,00 % bueno
2,00 % sin respuesia
€6. TABLONES DE ANUNCIOS
3,00 % no existe
15,00 % malo
51,00 % regular
30,00 % bueno
1,00 % sin respuesta
67 ESCRITO A CADA TRABAJADOR
36,00 % no auste
15,00 % malo
40,00 % regular
8,00 % bueno
1,00 % sin respuesta
68. INFORMACION ORAL
14,00 % no existe
23,00 % malb
52,00 % regular
10,00 % bueno
1,00 % sin respuesta
€9. ESTABILIDAD ENEL EMPLEC
37,00 % es probable que siga en esta empresa
49,00 % no b b
4,00 % e$ probabk qua pierda mi empleo
9,00 % es muy probable
1,00 % sin raspuesta
70. POSIBILIDAD DE COMUNICARSE
8,00 % nada
73,00 % nteccambio de algunas palabras
18,00 % conversacones mas largas
1,00 % sin respuesta
71. RELACIONES CON LOS JEFES
1,00 % no tengo jefes
40,00 % btuenas
38,00 % requiares
2,00 % malas
17,00 % sin relaciones
2,00 % sin respuesta
72. RELACIONES CON LOS COMPANEROS
2,00 % no fengo comparieros
81,00 % buenas
15,00 % regulares
0,00 % malas
0,00 % sin relaciones
2,00 % $in respuesta
73 RELACIONES CON LOS SUBORDINADOS
50,00 % no tengo subordinatos
27.00 % buenas
7,00 % regulares
0,00 % malas
4,00 % sin relaciones
3,00 % sin respuesia .
74. RELACIONES CON LOS CLIENTES O PUBLICO
41,00 % no tengo chentes o pibico
24.00 % buenas
7,00 % requlares
2,00 % malas
23,00 % sin relaciones
3,00 % sinrespuesia
75. RELACIONES DE GRUPO
53,00 % relaciones de colaboracion para of tabajo y relaciones
personales posinas
12,00 % relaciones personaies positvas, sin reiaciones de
colaboracion

20,00 % relaciones solamente de colaboracibn para el trabajo
2,00 % ni relaciones personales ni colaboracon para & rabajo
8,00 % relaccnes parsonales negativas (nvakdad, enemistad, ..)
500 % sin respuesia
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PERFILES DEL METODO DE EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES

PERFILES: Todos

POBLACION: 100

CARGA MENTAL
media= 7,16 2,00 % 41,00% 57,00 %
0 1 2 3 n s 6 7 ] 9 ho
AUTONOMIA TEMPORAL
media= 6,83 19,00 % 60,00 %
0 1 2 3 4 ] 9 1o
CONTENIDO DEL TRABAJO
media= 5,01 35,00 % 18,00 %
0 1 2 3 4 ] 9 n
SUPERVISION-PARTICIPACION
media= 5,88 22,00% . 36,00 %
0 1 2 3 / ] L 1o
DEFINICION DE ROL /
mediaz 2,69 81,00 % 19,00 % 0,00 %
0 1 (] \\t 5 [] ] 8 9 "o
INTERES POR EL TRABAJADOR \
media= 5,22 28,00 % 00 % 30,00 %
0 1 2 3 t/( ] ] ] 3 0
RELACIONES PERSONALES /
media= 2,10 82,00 % 15,00 % 3,00 %
1 §

PORCENTAJE SIN RESPUESTA: 1%
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