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RESUMEN

En este trabajo nos planteamos como objetivo gé@hcavanzar en el estudio de un
instrumento evaluacion de los riesgos psicosocigesel trabajo que ofrezca una
cuantificacion de los mismos méas adaptable a lesaddas de dicha evaluacion y hacerlo
de manera que sirva para aplicar medidas correctpra ayuden a minimizar o eliminar
estos estresores. Es un estudio cuantitativo, rmétothparativo en condiciones ex post-
facto. También posee un caracter descriptivo ycagb. Se realiza con cuestionarios de
autoobservacion. Se hicieron analisis de frecusndia comparacion, analisis factorial. Se
utilizdé un cuestionario de riesgos psicosociales valuar los riesgos existentes en los
trabajadores evaluados. Participaron en el estififosujetos (55% mujeres) de diversos
sectores: Sanidad y educacion, administracion,csesve industria y construccion. Los
resultados indican que los riesgos psicosociales ggesentes en todos los sectores del
trabajo, que los varones acusan mas fuertementéaguaujeres los riesgos derivados de
las relaciones sociales. Podemos concluir queiésgas psicosociales son evaluables, se
pueden detectar a través de cuestionarios, perguetiemos intervenir en ello esta
evaluacidbn es mejor que no sea andOnima. Tambiésid®m@amos que se debe seguir
investigando sobre todo en investigacion aplicadea phallar pautas de intervencién
eficaces en la prevencion y erradicacion de lagds psicosociales.

ABSTRACT

In this work, the main objective was to advance imeasure of psychosocial risks at work
for a quantification of them more adaptable to dieenands of the assessment and make it
so that it serves to implement corrective meastwekelp minimize or eliminate these
stressors. It is a quantitative, comparative meteogost-facto conditions. It also has a
descriptive and applied nature. It is done withfl@naires of self-observation. Frequency
analysis, comparison, factorial analyzes were m&gsgchosocial risk questionnaire was
used to assess risks in workers assessed. Pasdttipa the study 377 subjects (55%
women) from various sectors: health and educatimmagement, and construction services
and industry. The results indicate that psychosoislks are present in all sectors of labor,
which accuse men more strongly than women the dékscial relations. We conclude that
psychosocial risks are evaluated, they can be wetabrough questionnaires, but if we
intervene in this assessment it is better than ynons. We also believe that further
research should be especially applied researcimdopitterns for effective intervention in
the prevention and eradication of psychosociakrisk

Palabras clave: Riesgos psicosociales; instrumetdosiedida; metodologia cuantitativa,;
intervencion en riesgos psicosociales.

Key Words: psychosocial risks; measuring instrusienquantitative methodology;
intervention in psychosocial risks.
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“Elige un trabajo que te guste y no tendras quéégjar ni un dia de tu vida’Confucio.

PRIMERA PARTE: DESARROLLO TEORICO

1 ELTRABAJOY LA SALUD

Podemos definir el trabajo como aquella actividacheés de la cual el ser humano, con su
fuerza y su inteligencia, transforma la realidad ebobjetivo de mejorar sus condiciones
de vida o las de la sociedad. La ejecucién de aipajo implica el desarrollo de unas

operaciones motoras y unas operaciones cognoscitiva

El trabajo y la salud son y han sido dos aspedteahamente relacionados, de forma que
un buen estado de salud permite desarrollar laidatl laboral y constituye la base para
conseguir bienestar en el trabajo (Fernandez-MamtalGarrido-Landivar, 1999). A su vez
el trabajo nos permite desarrollar nuestras capdesl fisicas e intelectuales, ademas
constituye una fuente de ingresos. Pero el trapagile constituir una fuente de riesgos
para la salud. Las estadisticas laborales existgrieen de manifiesto el alto coste que el
trabajo produce en la salud humana. Los accidentetales, los problemas de invalidez
fisica, las enfermedades profesionales, el estgsconsecuencias fisicas, psicologicas y
sociales son los costes indirectos dificilmententifieables.

La promocion de la salud en el trabajo es actuaknem aspecto fundamental —no sélo por
cuestiones econdémicas, es mas barato promover casdsaludables en la empresa que
amortizar los costes derivados de los accidentds g enfermedad-, también por razones
sociales ya que en la sociedad actual se consuderderecho fundamental velar por el

bienestar fisico, psiquico y social de los ciudadaesto es, cuidar de su salud.

El bienestar laboral contribuye también a una mayoductividad en el sentido de que las
personas saludables enferman menos y presentam oogrikictividad laboral.

Podemos considerar la salud laboral como un gradoneble de armonia entre las

necesidades y las expectativas del trabajador gxigencias y oportunidades que le brinda
el entorno laboral. La patologia laboral se puegfenal como el conjunto de trastornos y

enfermedades que se producen en una persona cosgcuencia de las caracteristicas del
trabajo, tanto en lo que se refiere al ambienteoc@mlos procedimientos y técnicas

empleadas.

Desde este punto de vista, el riesgo laboral sdgydefinir como la probabilidad de sufrir

algun dafio como consecuencia de estar sometide@nileadas condiciones de trabajo. La
politica de prevencion de la salud supone tenenplio conocimiento de las necesidades
humanas y crear un ambiente de trabajo saludabla, ez adaptar el trabajo a las

necesidades y capacidades de cada trabajador.
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1.1 LOSRIESGOS LABORALES PUEDEN HACER PERDER LA SALUBUS COSTES

Entendemos por riesgo laboral aquellas condiciade¢édrabajo directamente relacionadas
con la organizacién, el contenido del trabajo ydalizacion de la tarea que tienen la
capacidad de afectar a la salud y al bienestarat®jador y al desarrollo de su trabajo.

Ademas de los riesgos fisicos, quimicos 0 mecangmpueden dar en las organizaciones
de trabajo otro tipo de riesgos, los denominadagsciales, que aparecen como riesgos
emergentes en las nuevas condiciones de trabajo.

A diferencia de los anteriores que son mas visibjesuantificables, los riesgos
psicosociales lleva méas tiempo detectarlos porrghderes externos, y en ocasiones puede
estar comprometida incluso la objetividad del ppagdservador.

Estos riesgos psicosociales se definen de iguatraajue los demas riesgos, aunque sus
origenes no son visibles ni cuantificables con oelifisicas, son intangibles y han de
utilizarse otras técnicas e instrumentos para tecdén y evaluacion.

El sentido comun sefiala que la falta de atencidws aiesgos laborales necesariamente
genera un impacto negativo sobre las propias ermpresbre los trabajadores y sobre la
sociedad en su conjunto. Sin embargo, resultaildifdmvencer a los empresarios y a la
Administracion Publica de que la prevencion desstsgos resulta rentable.

La situacion actual esta provocando una importdigminucion de los presupuestos que
las empresas dedican a la prevencidén de riesgosalab en general, y psicosociales en
particular, debido a esto, se esta generando uergorde percepcion de inseguridad en los
centros de trabajo.

Un meétodo eficaz para lograrlo puede ser efectuaesiimaciones economicas y
presentando un panorama completo y realista deoktes totales que generan la presencia
de estos riesgos, asi como de los beneficios aaterion su prevencion eficiente. Puede
ser una herramienta para provocar la reacciénslertgpresarios, concienciandolos de que
la inversion en prevencion va a ser menor que ¢@tes que van a soportar por tener a
trabajadores sometidos a todos estos problemas.

Los costes que se derivan de no efectuar una priéveaficiente de los riesgos laborales
son de gran magnitud. Tal carga se distribuiriadgguiente manera:

» Las empresas asumen, entre otros, los costes desid® la pérdida de jornadas de
trabajo y de los posibles procedimientos judiciales sentencia condenatoria en
los que participen como parte acusada.

» La sociedad en su conjunto, todos los ciudadaopsrta los costes derivados de la
atencion sanitaria a los trabajadores afectadasriga que suponen las prestaciones
por incapacidad transitoria 0 permanente como coeseia de la declaracion de
las contingencias como comunes Yy la pérdida deuptivilad laboral que genera
tales incapacidades. A esto habria que unir lara@ilan econdémica de los recursos

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 6
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empleados por la Administracion de Justicia enlitgios en materia de riesgos
laborales.

» Las Mutuas, en caso de producirse el cambio denéngencia a profesional por
sentencia judicial, deben devolver a las arcasigalel coste de la atencion
sanitaria prestada por el Sistema Nacional de Saltrdbajador y las prestaciones
por incapacidad temporal o permanente indebidansatisfechas por la Seguridad
Social.

» Los trabajadores afectados sufren una merma caoabldeen su estado de salud v,
en general, en su bienestar.

Un estudio realizado por la Agencia Europea de &aaiy Salud en el Trabajo hallé que
entre el 50% y el 60% del total de dias de trapajalidos, tienen algun tipo de relacion
con el estrés en el trabajo. Este representa unmenoosto en términos de sufrimiento
humano y econdmico ya que disminuye el rendimieBto.2002, la Comision Europea
informd que el costo anual relacionado con el sstréel trabajo en la Unién Europea fue
de 20.000 millones de euros cada afo; incluso tad&s Unidos ha llegado a los 150.000
millones de ddlares (109.000 millones de eurosxapro

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 7
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2 L OSESTRESORES PSICOSOCIALES

2.1 ELESTRES

El término estrés fue introducido en el campo diieot por el astrbnomo y matematico
inglés Robert Hooke (1635-1703) quien formulé |y Eésica de Resistencia de Materiales
en los siguientes términos “Si se aplica una fuertarna (carga), que no traspasa un cierto
limite, a un cuerpo sélido se produce en él unardgefiad (strain), que cuando cesa la
fuerza, el cuerpo deformado recupera su posiciémitpra en virtud de su resistencia
(stress) y elasticidad”.

Figura 1: Esquema del estrés de Robert Hooke (Fuprdpia)

Hans Selye (1907-1982), médico austriaco, reton tésmino para referirse a una serie
de sintomas, comunes a todas las enfermedades,npemaracteristicos de la propia
enfermedad. El organismo ante cualquier tipo desa@n emite una respuesta estereotipada,
constituida por una serie de reacciones como dgscde adrenalina, de corticoides,
hipertension, hiperglucemia, diuresis, taquicartipertermia, etc., que Selye denominé
con el término de Sindrome General de Adaptacidrc@asiderar que era un sobreesfuerzo
para adaptarse al estresor y poderlo tener codtrglaecluido.

El estimulo agresor puede ser de tipo fisico, camtraumatismo, un agente téxico o una
infeccién, o psicologico, por ejemplo una emoci@ns organismos, segun Selye, son
capaces de combatir el estrés de la vida diaria, @eando un estresor se torna critico, por
su intensidad o por su persistencia, y cuando lezanismos homeostaticos son
insuficientes, se desencadena esa amplia gamant@osacorporales que constituyen el
estrés.

En este mismo sentido la Organizacion Mundial d8dhud considera el estrés como el
conjunto de reacciones fisiolégicas que preparamganismo para la accion.

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 8
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Desde el punto de vista psicologico la primera ephalizacion del estrés aparece de la
mano de Richard Lazarus quien considera que etsestirge como resultado de una
relacion entre la persona y su entorno, cuando €st@alorado como amenazante o
desbordante de sus recursos y que pone en peligimesestar. Si bien es cierto que
determinadas situaciones pueden llegar a causasesh la mayoria de las personas,
existen diferencias individuales en grado y resjayeggun Lazarus y Folkman (1986).

Lazarus y Folkman (1986) consideran el estrés ctanoombinacion de un estimulo

ambiental sumado a la apreciacion que de él tianpelsona, su vulnerabilidad y su
capacidad de afrontarlo. Segun su teoria, las passenferman no sélo porque hayan
tenido demasiadas experiencias estresantes, simuep@onsideran estas experiencias
como situaciones amenazantes o dafiinas, porqueesoon momento dado, fisica o

socialmente vulnerables o porque carecen de lacichguh de afrontar una situacion

estresante.

Para Lazarus (1975), el fendbmeno central del edaésriable interviniente basica, es la
amenaza. Para que exista verdadero estrés, seerequuie el sujeto perciba como
amenazante algun suceso o elemento del medio abidgn de existir algin estimulo que
significa amenaza para el sujeto. Es decir, ete@rperimenta amenaza enpnoceso de
anticipacion proceso que le permite prever el futuro enfrergato con el estimulo que le
parece nocivo. El proceso anticipatorio hace gaes&iimulos amenazantes presentes estén
funcionando comsefiales

Para que algo amenazante funcione como sefial,apremie ha tenido que asociarse
durante laexperienciadel sujeto con el estimulo de referencia. La @gpera es condicion
indispensable para que funcionen los procesos wogs)i aquéllos que hacen que lo
percibido se ponga en relacion con la experientierar almacenada, mediante el proceso
de memorizacion, lo que permitira enjuiciar los rdeocimientos presentes como
amenazadores. La evaluacion de una situacién dattzde un proceso cognitivo, incluso
mas que lo pueda ser la propia percepcion de sifisagion.

Para Lazarus, la apreciaci@ppraisa) es un complejo proceso cognitivo mediante el cual
el sujeto evalia las sefiales de amenaza presemtesee situacion dada. Por ello,
experimentar amenaza es siempre un procegmitiva La apreciacion de un estimulo
como amenazante depende de la experiencia andericeda individuo. La amenaza viene
definida como un estado en el que un individuocgrdi un enfrentamiento con alguna
condicion dolorosa. A la experiencia personal demse siente amenazado, hay que afadir
el contextoen que se produce la apreciacion de la amenazanfiplejo proceso que es la
apreciacion de amenaza cuenta con dos clases dE@GBRDENTES:

a. Los factores propios de tmnfiguracion del estimuloen una situacion dada.
b. Los factores propios de laaracteristicas psicoldgicaslel sujeto.

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 9
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2.1.1 El estrés laboral

El modelo transaccional concibe el estrés labovata un estado de tensién personal o
displacer (O’'Brien, 1998) que padece un individomo consecuencia de realizar un tipo
de trabajo o de estar inmerso en un determinaddeateldaboral.

Este sentimiento de tensidén o displacer aparecedoula persona es incapaz de adaptarse
al ambiente y personas relacionadas con el entabmaral. Esta situacion provoca una
alteracion en el estado de la persona a la queespa reacciona provocando una respuesta.
La naturaleza de esta respuesta dependerd de midnecion de elementos diferentes,
incluyendo el ambito de la demanda, las caradasstpersonales y los recursos de
superacion de la persona, asi como de las limitasiae la persona a la hora de intentar
dicha superacién y el apoyo que recibe de los d¢B@s 1987).

El estrés laboral se produce en organizaciones aleende trabajo y surge como
consecuencia del desajuste que percibe una peestrealas demandas planteadas por el
ambiente y los recursos de los que dispone parargafse a ellas.

2.2 LAS CAUSAS DEL ESTRES LABORALLOS ESTRESORES PSICOSOCIALK® FACTORES DE
RIESGO

En el puesto de trabajo se presentan diferentggcgines que pueden afectar al trabajador
en el dia a dia durante la jornada laboral. Deadecbndiciones ambientales hasta las
relaciones entre compafieros y encargados afectBmrrda notable al trabajador debido al
gran numero de horas al dia que pasa el trabajadii@ando esta actividad.

Todos estos aspectos son importantes porque padeetar de forma negativa a la salud
del trabajador, entendiendo por salud el conceptegmtado por la OMS: La salud es el
estado de completo bienestar fisico, psiquico akoc

Para determinar como el trabajador se ve afectadegtas condiciones, a los cuales partir
de ahora llamaremos estresores, es necesaricaraatizstudio detallado de los estresores
o factores que pueden aparecer en un entorno lagdrg el efecto perjudicial que puede
llegar a ocasionar al trabajador.

Existen métodos o guias técnicas que nos pernhéear la cabo una primera aproximacion
en el estudio de los estresores en el entorno dhbalgunos de estos se nombran a
continuacion:

» El Factsheet 31 de la Agencia Europea para la Blegly la Salud en el Trabajo -
EU-OSHA- (2002) presenta un sencillo cuestionadstidado a averiguar si existe
un problema de estrés laboral en el lugar de wal&#gn preguntas ordenadas en
dimensiones de estudio clasicas de este ambito eaigencias/demandas, control,
apoyo, etc. Téngase en cuenta que no se trata destramento validado o
baremado, sino de una sencilla recopilacion deunteg.
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» La publicacion “Risk assessment essentials” de UeGSHA (2007) contiene
también algunos interesantes listados para la adrapion de la existencia de
ciertos peligros en los lugares de trabajo.

» Publicacion de la EU-OSHA es la de Cox, GriffithsRyal-Gonzalez (2005).
Contempla 10 categorias de riesgos de origen pai@bsclasificandolas seguin su
relacion con el contexto o con el contenido déddja.

» Campafia europea de inspeccion “Psychosocial Rislesdments”, ejecutada en
este aflo 2012 por el Comité de Altos Responsaldds dnspeccion de Trabajo
(CARIT) -Committee of Senior Labour Inspectors (S) (disponibles en
http://lwww.av.se/SLIC2012/spanish.aspx).

» Publicacién “Guia de Actuaciones de la Inspecciérilthbajo y Seguridad Social
sobre Riesgos Psicosociales” de la Inspeccion deajo y Seguridad Social (ITSS)
(2012), guia realizada siguiendo las pautas mascada la campafia europea
anteriormente citada, también contiene informaagiéeresante al respecto.

En cambio, actualmente existe un reducido nimerauleres que profundicen en los
factores que producen estrés.

Una clasificacion interesante es la propuesta panion y Feist (2001). Estos autores se
basan en la conceptualizacion del estrés como @stitonduciéndoles a indagar sobre los
factores que producen estrés (o estresores) pemmila siguiente clasificacion de esas
fuentes de estrés:

El ambiente como estresor

Se entendera por ambiente estresante aquel queliparfle manera directa o indirecta a la
persona que se encuentra dentro de su ambito. ddgim los ambientes que producen este
malestar son el ruido, las aglomeraciones, la cangcion, la inseguridad, el frio, el calor,
la humedad, etc...

Todos estos factores provocaran una respuesta pardana afectada que desarrollara un
afrontamiento con mayor o menor efectividad en ifamael factor y de la capacidad de
respuesta. En muchos casos existen métodos pamainainel factor o los efectos de éste.

A continuacion se trata con mas detalle algundssléactores ambientales antes definidos:
% La aglomeracién

Stokols (1972) definié la aglomeracion como unadocdn psicologica que
se produce gracias a la percepcion que tiene lsoparde un entorno
densamente poblado en el que se encuentra confinada

Diversos estudios de campo sobre la aglomeracidn ihdicado que la
aglomeracion tiende a aumentar la agresividad,cred rendimiento en
tareas complejas, fomenta la disminucion de leaci@hes interpersonales e
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incrementa los niveles de criminalidad (Sundstodfy8); asi como el
sentimiento de estrés (Fuller, Edwards, Vorakit@atokn y Sermsri, 1996).

«+ La contaminacion ambiental

La contaminacion ambiental afecta directamente salad de las personas,
pero puede generar estrés indirectamente. La ex@osia sustancias
contaminantes provoca un estado de inseguridad gerkona, la cual en la
mayoria de los casos no dispone de los medios qmvantar la situacion
generando un estrés perjudicial sobre la persona.

Otra situacion que provoca estrés en la person# evanipulacion de
sustancias quimicas con gran capacidad de contaidiina

El ruido

X3

*

El ruido se considera un tipo de contaminacién gticd), ya que resulta
nocivo, tratindose de un estimulo no deseado quaglénel entorno de una
persona.

Un estudio realizado en niflos demostrdé que viviuerarea expuesta a un
elevado nivel de ruido producia el aumento de mes@as psicoldgicas
relacionadas con un estrés crénico ademas de wmindicion de su
capacidad para realizar una tarea cognitiva exégdiivans, Hygge Yy
Bullinger, 1995)

X3

*

Presién urbana

Eric Graig (1993) utilizé el término presion urbapara referirse a los
estresores medioambientales multiples que afectanvala cotidiana en la
ciudad. Los conflictos interpersonales y el temda &iolencia son factores
gue se suman a la experiencia del estrés.

Los estresores de la ocupacion

Las investigaciones indican que la falta de comesllta mas estresante que la carga que
supone la toma de decisiones. Los trabajos deasiveferiores suelen ser mas estresantes
gue los cargos ejecutivos (Smith, Colligan, Hornyrtdurrel, 1978).

Diversos estudios han confirmado que la combinaerdre una exigencia elevada y un alto
nivel de control produce estrés laboral, a la vee gsté relacionado con enfermedades
cardiovasculares.

Cuanto mayor ha sido la capacidad de decision sigpdasonas en la realizacion de sus
trabajos, menor ha resultado su grado de mortalijad enfermedades coronarias
(Alterman, Shekelle, Vernon y Burau, 1994).

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 12



MASTER EN GESTION DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Las relaciones personales maliciosas

En 1979 ya se estudiaron las relaciones persooaies fuente de estrés, Berkman y Sime
descubrieron que las personas con poca relaciéotcos individuos presentaba un mayor
nivel de estrés. Mas tarde, Hobfoll y Vaux (1993)yaron esta investigacion.

El estrés se agrava en determinados casos, poplejeinexiste un conflicto entre las
exigencias del trabajo y la vida familiar.

Los estresores propios como los problemas de suefio

El suefio y el estrés se influyen mutuamente: eé®sts una causa habitual de los
problemas de suefio, a la vez que las dificultades gormir son una fuente de estrés para
muchas personas.

El problema mas habitual relacionado con el insopupile consiste en la incapacidad para
conciliar el suefio o de permanecer dormido. Estblpma puede tener consecuencias
importantes dado que la privacion del suefio seiasoan una serie de problemas
conductuales y de salud.

El nimero de personas con problemas de suefio estanfe, un estudio realizado por
Hellmich (1995) reveld que entre el 30-50% de Ialacion sufre este problema.

Muchos trabajos requieren cambios de turno queogeov alteraciones importantes en

algunos trabajadores, este aspecto es importamedesn cuenta como factor del estrés.
Diversos estudios han revelado como la falta dé@suveduce la capacidad de las personas
de realizar tareas fisicas, disminuye la atencida goncentracion (Dinges, Pack y Cols,

1997).

Otras causas de alteracion del suefio provocadel pabajo pueden ser, la realizacién de
largos viajes, alargar la jornada durante el fisel@ana.

Incluso existen investigaciones tempranas que @orama disminucion de la respuesta
inmunoldégica (Leproult y Caupinschi, 1997).

Como conclusién podemos determinar que los factguestrata el autor son de diverso
origen y sera muy importante tener en cuenta dralopersonal a la hora de determinar si
existe estrés laboral.

2.3 CLASIFICACION DE LOS ESTRESORES PSICOSOCIALES

Existe otra clasificacion en la que se estudiaprefundidad como afectan al trabajador los
diferentes estresores que pueden aparecer enoeh@naboral. Esta es la clasificacion

propuesta en el libro “Estrés, burnout y mobbimgursos y estrategias de afrontamiento”
(Morén, 2009).

Como base para la clasificacion de los estreserésnsa el modelo de interaccion persona-
ambiente en el cual se diferencian por un lad@daacteristicas personales y patrones de
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afrontamiento del individuo (entorno subjetivo)pgr otro, en el entorno laboral en el que
esta inmerso el individuo (entorno objetivo).

2.3.1 Los estresores del entorno objetivo

Son aquellos estresores que se pueden percibie fiesich de la organizacion y tienen una
gran influencia sobre experiencias de estrés yemransecuencias (Peird, 2000).

Debido a las numerosas situaciones que puedenrigfiula creacion de experiencias de
estrés, Matteson e Ivancevich (1985) hicieron dasifcacion en cinco grandes grupos:
estresores del ambiente fisico, estresores indiledu estresores grupales, estresores
organizacionales y estresores extraorganizacianales

o Estresores del ambiente fisico

Se pueden definir como los excesos, carenciaeyaalbnes que presentan ciertas
condiciones fisicas del trabajo y que pueden msutiolestas o desagradables,
modificando la situacion de equilibrio en la que eseuentra el trabajador. Se
pueden distinguir:

- Arquitectura de los lugares de trabajel lugar de trabajo deberia de ser
construido teniendo en cuenta el emplazamientajifaensiones, la distancia
social y evitar locales ciegos y sotanos. Por ejemm trabajador que debe
recorrer grandes distancias para llegar a su tsalqag se encuentra afinado
en el puesto de trabajo junto a objetos ajenosactuidad o sin posibilidad
de colocar adecuadamente sus cosas, que se la ablgrmanecer en un
puesto sin posibilidad de tener ningun tipo de &chot con otras personas o
gue se encuentra en un lugar sin contacto con bleate exterior; se le
provocara un sentimiento de mala vivencia por uakamestion del tiempo de
vida, mayores costes econdmicos, menores posiddglde ocio y descanso y
mayor numero de factores estresantes.

- Ruido: se trata de un contaminante ambiental con imptasa efectos
perjudiciales sobre la salud como son la sorddteraaiones del suefio y del
descanso, disminucion del rendimiento y fatiga (Msliercadal y Desoille,
1986). Es cierto que el ruido no afecta de iguahtoa todas las personas,
pero si se puede asegurar que todas las persoeasas un umbral de ruido a
partir del cual nos afecta. Debido a esto pararohitar el efecto del ruido
sobre el trabajador no se realizan medicioneside Bino que en este caso lo
gue nos importa es si ese ruido es molesto o reoQatrabajo; esto no exime
de cumplir los niveles de ruido limite marcados [@oiegislacion vigente
(R.D. 286/2006).

El excesivo ruido en el puesto de trabajo puedevgmar continuas
interrupciones con la consiguiente pérdida de aunaeion y disminucion del
rendimiento del trabajador.
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- lluminacién: una adecuada iluminacion es imprescindible pan@dlizacion
de las tareas de forma adecuada. Es importanta tmecuenta esta
caracteristica puesto que a pesar de realizarséciorezs y calculos de
iluminacion en los lugares de trabajo la colocadéhtrabajador en el puesto
o las tareas que realice pueden requerir una miayoinacion. Si ésta no es
adecuada, el trabajador no podra realizar su tabtlej forma correcta y
eficiente provocandole pérdida de agudeza visasigd, tension, frustracion
(Poulton, 1978).

— Temperatura los efectos psicolégicos en el trabajador prodosapor
temperaturas extremas pueden poner en riesgoud gdh integridad de un
trabajador durante la realizacién de sus actividadle existencia de una
temperatura demasiado alta o baja provoca un efdetaclimatacion del
cuerpo con una disminucién de las capacidadesatedjador (Peird, 2000).

— Aireacion e higiene de los lugares de trabajes imprescindible una
aireacion o ventilacion adecuada en el lugar deajoeaque permita al cuerpo
obtener suficiente oxigeno para realizar las fumesovitales y funcionales
durante el trabajo. Cuando existe una falta deiéimgy ventilacion o existen
condiciones sanitarias nocivas se produce insatig€fa, irritacion vy
frustracién (Herzberg, 1959)

— Vibracion: Las vibraciones son una forma de energia en falenanda que
produce dafios en la espina dorsal y alteracionelefuncionamiento
neuroldgico (Osborne, 1983).

0 Estresores individuales

Esta asociado a las tareas y el rol que desemp&@dhaador dentro de la empresa:

— Conflicto de rol La situacion de conflicto de rol puede originadeediversas
formas. Se entiende que una persona sufrira udictondle roles si percibe
gue una 0 MAas personas 0 grupos de la organizac@in,quienes esta
vinculada (dentro de un sistema de roles), tiengreaativas divergentes
sobre qué ha de hacer y/o como ha de actuar, quansompatibles o
incongruentes entre si o bien con la realizacidtrdeajo.

También puede producirse una situacion en la gpersona se enfrenta a un
conflicto de rol, cuando percibe que el rol queeddbsempefiar comprende
actividades y conductas que no quiere realizan pegque considere que no
se ajustan a lo que entiende que es su rol, biejupdas considere indutiles y
sin contenido, o bien porque vayan en contra deisema de creencias y
valores. En general, las personas buscan desempéfgcongruentes con su
sistema de creencias y valores. Cuando no se c@nsigueden surgir

conflictos personales y situaciones que son vividasio fuente de gran

tension para la persona, la cual las soporta cogram coste emocional, por
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tener que pasar por encima de su sistema de val@mesue el cambio de
trabajo no resulta sencillo dada la situacion dedaado laboral.

Otro origen de conflicto de rol, se encuentra endemandas y expectativas
de conducta que se esperan de una misma persolus, kres distintos que
debe o quiere compatibilizar en su vida (por ejemeh el &mbito familiar y
en el ambito laboral).

Esta situacion puede crear en el trabajador argsiedepresion, fatiga,
obesidad, asi como baja autoestima (Peirg, 2000).

Ambigledad de rol La persona con ambigiedad de rol vive en la
incertidumbre, no sabe qué se espera de ella,a¥s de tiene configurado
con claridad cual es su rol en la empresa. La direldad de rol se refiere a la
situacion que vive la persona cuando no tiene isufies puntos de referencia
para desempefiar su labor o bien éstos no son ascuBn definitiva,
dispone de una informacion inadecuada para haoaesi&ea clara del rol que
se le asigna, bien por ser incompleta, bien porirderpretable de varias
maneras, o bien por ser muy cambiante. Tal infoidnadeberia tratar sobre
el propadsito u objetivos de su trabajo, su autarigaus responsabilidades, su
estilo de relacion y comunicacion con los demas, et

Como consecuencia el trabajador se encuentra estado de incertidumbre
y provoca en éste ansiedad, agotamiento, fatigagntimiento (Peird, 2000).

Sobrecarga de trabajoPuede ser cuantitativa, cuando la carga de tradsmj
excesiva en cantidad; o puede ser cualitativa audamctarga de trabajo es
excesiva pero por ser excesivamente compleja péaabajador.

Puede provocar ansiedad y disminucion de la setigha laboral (Karasek,
1996).

» Carga cuantitativaSe entiende por sobrecarga cuantitativa el exdeso
actividades a realizar en un determinado periodtesepo (trabajos a
ritmo prefijado, trabajos controlados por la maquitmabajos en cadena,
destajos y trabajos sistematizados de oficina).

= Carga cualitativa La sobrecarga cualitativa hace referencia a las
excesivas demandas en relacion con las competgnoiascimientos y
habilidades del trabajador, supera las capacidadkds operador
(promociones inadecuadas y cambios tecnologicaganzativos).

- Infracarga de trabajo Puede ser cuantitativa, cuando la carga de tradsmj
insuficiente en cantidad; o puede ser cualitativando la carga de trabajo es
excesiva pero por ser demasiado simple para l#icaeion del trabajador.
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» Carga cuantitativala infracarga cuantitativa se da por la asignadié
pocas tareas durante el dia o en puestos de \dgilancontrol con
actividad esporadica (mas frecuente en trabajosumms, exceso de
aburrimiento o monotonia).

» Carga cualitativa La infracarga cualitativa se da por la asignaaén
tareas muy simples, rutinarias y aburridas en i@tag las habilidades y
destrezas del trabajador, no puede el operadoraapgds capacidades
gue posee (tareas automatizadas en exceso e itizades,
insatisfaccion y simplicidad también son fuentesdies).

— Inseguridad en el trabajoLa constante inseguridad en el puesto de trabajo
puede provocar diversas consecuencias negativas keensiguientes: menor
satisfaccion laboral y compromiso con la organizaciy mayor nivel de
deterioro del bienestar psicolégico, quejas pssotds Yy respuestas
emocionales negativas (nerviosismo, miedos, arggusisteza, etc.). Cuando
un operador no tiene seguridad en su puesto dgarabta mas predispuesto a
aceptar sobrecarga de trabajo, condiciones del esmebifisico menos
adecuadas, mayor ambigledad de rol, etc., quev@zsson estresores que
tienen un efecto acumulativo.

Las consecuencias mas significativas para la ssdundUlceras, alopecia y
colitis (Peiro, 2000).

— La promocién, el desarrollo y el cambio de carrepofesional Pueden
darse dos casos:

* Promocion una falta de promocién seré estresante en ladaepie no
se ajuste a las expectativas de la persona, pi@atl de las normas de
la organizacion para la promocion. También puedesedajue el
operador perciba que pese a hacerlo todo correstameadie le
recompensa. En el exceso de promocion como vimda sabrecarga
cualitativa el problema estad en la falta de adamta@ la nueva
responsabilidad y el deterioro personal y del emtoconsecuente.
Ademéas hemos de valorar que uno no promociona ougngre o
considera que esté preparado sino cuando el jédeooganizacion lo
consideren, con lo que afadimos la incertidumbeefgustracion como
fuentes de estrés.

= Cambio de puesto de trabajo, de nivel jerarquio,odganizaciéro el
paso del empleo al desempleo 0 vicevewsamismo operador puede
reciclarse, profesionalmente hablando, varias vedesante su
desarrollo profesional. Las transiciones de carrgf@a reciclajes
profesionales tienen costes para las personas,fasugdias y las
organizaciones en que trabajan. El grado en qudranaicion resulta
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estresante depende de su magnitud y de la forrhaaela (p.e.: no es
lo mismo planificar un cambio de departamento a seses vista, que
decir que en dos dias empiezas en el otro departajne

Estas situaciones pueden provocar un bajo nivelatal, insatisfaccion
y problemas psiquiatricos (Peird, 2000).
o Estresores grupales

Una de sus caracteristicas principales es que malugidas por personas, pueden
ser a nivel individual o en grupo y pueden ser sapEs o subordinados en la
jerarquia laboral o los propios comparfieros. Puséeriuente de estrés la falta de
cohesion en el grupo, las presiones del gruponadecuado clima grupal y el

conflicto inter e intra grupos.

— Las relaciones con los supervisored superior inmediato, para muchos
trabajadores, suele ser una fuente de recomperdgasanciones. Por ello las
relaciones con éste pueden ser de bienestar, el gontrario, de estrés y de
tension. Debido al poder del que dispone el supernen el puesto de trabajo,
se produce estrés en el trabajador cuando la ssigeres muy estrecha o
muy mala o cuando hay un trato desconsideradastm;

— Las relaciones con los comparfieres entorno laboral en el que existe una
mala relacion entre los trabajadores crean un diiengension y malestar que
provoca una disminucion de la productividad y dedaperacion.

La rivalidad entre compafieros por conseguir cood&s o situaciones mas
ventajosas, la falta de apoyo emocional en sitnasidificiles e incluso la
falta de relaciones entre iguales, en especiabsmiveles mas altos de la
organizacion (por ejemplo la "soledad del direcliveon fuentes de estres.

— Las relaciones con los subordinaddsner la responsabilidad del trabajo de
otras personas es uno de los factores estresante&special, si se pretende
combinar al mismo tiempo un estilo de direcciéntizo en los resultados
con otro que tenga niveles adecuados de consider&cicia las personas.
Donaldson y Gowler (1975) han sefialado una sergsgectos que producen
estrés entre los directivos que adoptan un estilticppativo de direccion.
Mencionan entre ellos el desajuste entre el poaiendl y el poder real, los
temores de erosion de su autoridad, el conflictiveela exigencia de una
mayor productividad y una direccion respetuosactuso el rechazo de los
individuos a participar.

— El mobbing se produce cuando uno a varios trabajadores paoveobre un
determinado trabajador una situacion de hostilcadel fin de que abandone
la organizacion.
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Lorenz (1991) lo definié6 como “el ataque de unalic@m de los miembros
mas deébiles de una misma especie contra otro chaivinas fuerte que ellos”.

Para que pueda denominarse comportamiento de ngpBbirtiene que dar,
segun Leymann (1996a), estas tres condiciones:

= Que los actos se consideren como hostiles

= Que se repitan frecuentemente (al menos una vea a |
semana)

= Que se prolonguen durante un cierto periodo depte(por
lo menos seis 0 Mas meses).

Las consecuencias del mobbing se reflejan rapid@mdsindo lugar a la
aparicion de sintomas fisicos y psicosomaticos.

El mobbing es un estresor “especial” puesto que aparece como
consecuencia de los aspectos relacionados conestgde trabajo o de la
organizacion del trabajo, sino que implica relaeninterpersonales
consideradas negativas y perjudiciales en el camtix trabajo (Zapf, Knorz
y Kulla, 1996; Leymann 1996b).

o Estresores organizacionales

Son los estresores generados por la estructueaatgdnizacion:

— Las politicas de la emprest equidad en las retribuciones, los permisos de
ausencia laboral, la flexibilidad de horarios, Insentivos y una adecuada
valoracion del trabajo desempefiado crea una sitwate satisfaccion en el
trabajador.

— Cambios organizacionaleel cambio o los cambios en las organizaciones
tienen fuertes repercusiones psicolégicas y psiaes, con lo que
facilmente afectan al bienestar de los operaddtasma algunos los cambios
exigen un esfuerzo muy importante por lo que agaéec tensiones y
problemas. Por ello se debe prestar especial éateados aspectos vinculados
como son las posibilidades de desarrollo profesidaasatisfaccion de las
necesidades sociales y el estrés o emociones camsg del cambio.

En el aspecto emocional es légico que siempre quefextia un cambio
aparece la incertidumbre sobre el presente y etdudel puesto de trabajo y
de la organizacién, y hemos de recordar que lartidoenbre es un fuerte
estresor per sé. Generalmente cuanta menor categoriel organigrama
mayor incertidumbre puesto que a los directivoxaghbio les afiade una
motivacion positiva de desarrollo que no es pedeilpor los operadores de
menor rango.
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Cuando la organizacion requiere una importante detacion o cambio es
necesario realizarlo de una forma progresiva y giermostrando el apoyo y
la ayuda que el trabajador requiera.

— La estructura organizacionakxisten estudios en los que se ha concluido que
una excesiva jerarquizacion vertical provoca relaes negativas entre los
trabajadores (Peir6, 2000), también se ha conclyjde una excesiva
horizontalidad crea una sensacion de falta de idatbclara.

— El clima organizacional El Clima Laboral es basicamente la descripcidn de
ambiente y entorno de trabajo realizado por quiess8in participando
directamente en él. Segun Rousseau (1988): “elaclahoral se asocia a la
percepcion de la practica organizativa comunicada lps personas que
trabajan en un lugar”.

Diversas caracteristicas del clima organizaciora Imostrado relaciones
significativas con experiencias de estrés laboratog las consecuencias
negativas sobre la salud y el bienestar psicoloditargolis et al. (1974) han
sefialado que la falta de participacion era el ptedimas consistente de la
tension y el estrés relacionado con el trabajo.

Los climas estresores fueron descritos por Re(¥87) y se caracterizaban
por:

» Limitada participacion en la toma de decisiones.

» Uso del castigo y la retroinformacion negativa ¢sames y
amenazas).

= Evitacidon de conflictos o confrontacion abierta (asolucion
de los problemas).

» Existencia de modelos no cooperativos de relacidaeto
dentro de los grupos de trabajo como con los Igdere

La falta de participacion de los trabajadores erergpresa provoca una
disminucion de la motivacion, baja autoestima, atis®mo y deseos de
abandonar el puesto de trabajo.

0 Estresores extraorganizacionales

Este tipo de estresores se definen como aqueltosseses que no tienen origen
laboral pero que su efecto provoca alteracionesl @mdividuo que influyen en la
realizacion de las tareas en su puesto de trabajo.

Algunos de estos estresores son la familia, lajgates amigos, la situacion
econdmica, etc.
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Entorno subjetivo

Existen determinadas circunstancias sociodemogsafice afectan al estrés del trabajador
directamente, estas variables pueden ser temposalemles o geogréficas. Algunas de
ellas son las siguientes:

» La edad una persona sometida a estrés provoca en estasgaste y deterioro de
su salud fisica y mental creando una apreciab&ditia entre la edad verdadera y
la edad fisioldgica. Por lo tanto una de las relaes entre estrés y edad es la de que
el estrés afecta a la edad fisiolégica (Mattesomvancevich, 1985). Como
conclusion, una ambiente estresante provoca uniaracén en el proceso de
envejecimiento.

» La formacién El nivel de educacién puede ser una variable maobea del estrés.
Las personas formadas generalmente estan mas guapapara las situaciones
laborales a las que se enfrentaran y dispondranaserecursos aprendidos que las
personas con menor formacion.

» Ocupacion cuando existe un ajuste ocupacional, cuando bagspondencia entre
habilidades, conocimientos y objetivos del indiddweon los requisitos y
oportunidades de la ocupacion elegida, cuandocestaspondencia es maximizada,
el potencial de estrés de la ocupacion sera mengr cuando hay poca
correspondencia (Matteson e Ivancevich, 1985).

» Género en los ultimos afos se aprecia un claro aumentmujeres con problemas
cardiacos que se asocian a un incremento de lasreBugn puestos de gran
responsabilidad de las empresas.

2.4 EL AFRONTAMIENTO DE LOS PROBLEMAS QUE CAUSAN ESTRES

El afrontamiento se puede definir como los esfuerzognitivos y conductuales que se
desarrollan para manejar las demandas espec#id@snas y/o internas, que son valoradas
como situaciones que exceden o desbordan los oscdesuna persona.

Cuando una persona valora o aprecia una situaoiio clafiina, amenazante o de desafio,
elabora inmediatamente una respuesta de potergialrantamiento (Lazarus y Folkman,
1986).

Una persona estara sometida a estrés siempre @ia Br estimulo negativo que actle
sobre el individuo y ademas, la persona lo congidemo una amenaza. Debido a esto una
persona puede estar mas expuesta al estrés cuaedouentre en momentos de debilidad
por problemas de salud, inestabilidad familiarlgumoral, etc...

El afrontamiento no es automatico, es un patréregdpuesta susceptible de ser aprendido
frente a las situaciones problematicas. Otro aepiaaportante es que el afrontamiento
requiere un esfuerzo, en funcién de la personalyesigesor puede ser consciente o
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inconsciente, pero siempre requerird un esfuerzie &sfuerzo puede tener dos finalidades,
en principio se tratara de manejar la situacionemdl estado de reposo y, si no es posible,
se derivard el esfuerzo hacia conseguir adaptdeseweva situacion.

Es importante distinguir dos términos que son frdéola reaccion del individuo a un
estresor especifico situaciones de estrés, sanddss o estrategias de afrontamiento y los
recursos.

Los modos o estrategias de afrontamiento se rafi@reonductas que tienen lugar tras la
aparicion del estresor o0 en respuesta a estresadagcos. En cambio los recursos de
afrontamiento actian como posibilidades de reagciérconducta, que el sujeto pone o0 no
en funcionamiento, y que actian como un factor siguador para el sujeto (Wheaton,

1983).

Los recursos estan constituidos por todos aqueikdios materiales, como dinero, seguro
médico, etc... y no materiales como caracteristieapetsonalidad, optimismo, amistades
importantes, etc... que se pueden dividir en recurgemos y recursos externos.

2.4.1 Los recursos de afrontamiento

Los recursos de que dispone una persona estandosnpeor variables de personalidad y
variables ambientales, las cuales ayudan en ekpoode afrontamiento. Por ello, pueden
clasificar los recursos en personales o internaagpa@dad propia, autoconcepto,
autoeficacia y otras caracteristicas de la pergtat)ly recursos sociales o externos (bienes
propios materiales o apoyos sociales) (Jerusal8chwarzer, 1989).

Las personas con mas recursos padecen menos esimésenos frecuencia y pueden
recuperarse mas rapidamente, ademas utilizardredaategias de afrontamiento mas
eficaces (Zeider y Hammer, 1990).

2.4.1.1 Recursos personales (internos)

A continuacion se detallan algunos de los recurpessonales 0 internos y sus
caracteristicas:

Los recursos internos, también llamados recursosopales, son las caracteristicas de la
personalidad que pueden ayudar a incrementar ehgat del individuo para abordar de
manera efectiva el estrés.

Se pueden distinguir cinco factores de la persdadlgue estan directamente relacionadas
con dicho afrontamiento: neuroticismo, extraversioamabilidad, apertura vy
responsabilidad. Asimismo el autoconcepto, la atito@, las creencias sobre el lugar de
control y la indefensién aprendida y la autoefiaasion variables implicadas en el
afrontamiento.

Segun Lazarus y Folkman (1986) no basta con quedeliduo carezca o posea pocos
recursos para afrontar el estrés, sino que delséirexina relacion entre la importancia de
las consecuencias para el individuo y los recuysestenga para evitar tales consecuencias.

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 22



MASTER EN GESTION DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Asi los individuos con pocos recursos son mas vabies al estrés (Kessler, 1997), y por
lo tanto van a padecer mas enfermedades relacieradael mismo que aquellas personas
gue dispongan de buenos recursos de afrontamiento.

LA PERSONALIDAD

McCrae y Costa (1990) definen la personalidad comaistema definido de rasgos que
influyen en el funcionamiento psicolégico de lodiuduos, distinguiendo cinco grandes

rasgos de la misma: neuroticismo, extraversiénrtayzea la experiencia, amabilidad y

responsabilidad, factores muy aceptados, ya quee@gaen numerosas investigaciones de
la personalidad

NEUROTICISMO

Es la tendencia a experimentar sentimientos negafimiedo, melancolia, verglienza, ira,
culpabilidad y repugnancia) y quienes tienen urelnalto se enfrentan peor al estrés que
las personas emocionalmente estables. Este rasigopeesonalidad esta formado por una
serie de facetas como:

* La ansiedad: personas aprensivas, nerviosas, tersagupadas en exceso y con
miedos y temores.

» Hostilidad: personas irritables, frustradas, corcoe y enfados.

« Depresion: personas que experimentan sentimient®s culpa, melancolia,
desesperanza y soledad.

* Ansiedad social: personas que se sienten incomealados demas, verglienza,
miedo al ridiculo y sentimientos de inferioridad.

* Impulsividad: dificultad para controlar sus imptdsosus necesidades.

» Vulnerabilidad: personas que son incapaces delucimdra el estrés, que cuando se
enfrentan a las dificultades se vuelven muy demenes, indefensos e incluso
sienten panico.

El neuroticismo alto se asocia sobre todo confaa®on de cansancio emocional (Ramos,
Manga y Moran, 2005), que es cuando el individusisete agotado cuando en su puesto
de trabajo ha de realizar tareas relacionadas ¢enciGn a los demas y con la
despersonalizacion, que es cuando hay falta darsento y escasa respuesta hacia los que
reciben el servicio o se da hacia estos un tratoamesiderado y abusivo.

EXTRAVERSION

Es la dimension de la sociabilidad, por lo que sadatravertidos son asertivos, activos,
habladores, de caracter alegre, animosos enérgiopsmistas y a los que les gusta estar
con gente, por lo que les gusta participar en guporeuniones. Sin embargo, la
introversion se considera como la falta de extisiger no lo contrario a ella.
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APERTURA A LA EXPERIENCIA

Las personas abiertas estan interesadas tantavameb exterior como en el interior y sus

vidas estan enriquecidas con la experiencia. Detomaar en consideracion nuevas ideas y
valores no convencionales y experimentan tanterasciones positivas como las negativas
de manera mas profunda que los sujetos que sarci&egun Goldberg (1992), este factor
esta relacionado con la inteligencia, pero algyrggsonas inteligentes son tradicionalistas,
y en cambio otras con poca capacidad intelectuahsis abiertas a nuevas ideas.

Los sujetos abiertos tienden a cuestionar la al#dry estan dispuestos a aceptar nuevas
ideas éticas, sociales y politicas, lo cual noiBggnque no tengan principios. Aquellos que
son poco abiertos a la experiencia suelen ser ociorales, tanto en su comportamiento
COMO en su apariencia y sus respuestas emociswiepagadas, no siendo autoritarios ni
mostrando intolerancia hostil. Estas son caratigags mas propias de personas poco
amables.

AMABILIDAD

La persona amable es altruista, esta dispuestadaiag los demas, son confiadas, francas,
tienen actitud conciliadora (condescendientes ams demas, no son agresivos, ni
competitivos sino cooperativos y estan dispuestotvidar y perdonar), son modestos y
sensibles a las necesidades de los demas.

Las personas poco amables sienten mas burnout,reagagotadas emocionalmente y son
mas desconsiderados con los demas (Moran, 2008fwren menos a la busqueda de
apoyo social como modo de afrontamiento (Bowlingeld y Swader, en prensa; Finch y
Graziano, 2004).

RESPONSABILIDAD

La mayoria de la gente aprende a controlar losodegeuando ceden ante sus impulsos y
tentaciones se considera indicativo de alta puiinamn neuroticismo.

El autocontrol puede referirse asimismo a una mayanificacion, organizacion y
ejecucion de las tareas. Las personas que putitbi@raresponsabilidad son voluntariosas,
obstinadas y decididas, lo que indica “voluntadlago”, o segun McClelland (1989),
“necesidad de logro”.

Quienes punttan alto en este factor, pueden obtenekcelente rendimiento profesional,

pudiendo ser escrupulosos, puntuales vy fiablesrelpoontrario pueden tener un molesto
sentido critico, una pulcritud compulsiva o serctati al trabajo, pero no necesariamente
tienen que carecer de principios morales, aunquéensmos rigurosos en aplicarlos.

La responsabilidad es un factor que influye de fopositiva en la realizacion personal,
una de las tres dimensiones clave del burnoutiopque quienes son mas responsables se
sienten también mas realizados profesionalmente.

AUTOCONCEPTO Y AUTOESTIMA

James (1989, pg.10) definid el autoconcepto comatile cada uno de nosotros llama con
el nombre de yo y lo que llama mio: el autoconcemioes s6lo nuestro cuerpo y sus
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capacidades fisicas, sino también la ropa quemnvesty nuestra casa, nuestro prestigio, el
trabajo y los amigos, la reputacién y nuestras lmaestras tierras y nuestros caballos”.
Segun este autor los componentes del autoconceptoes “el yo material”, que es el
cuerpo del individuo, el vestido, la familia y |pgopiedades), el “yo social”’, es decir, el
reconocimiento que cada persona recibe de sus ¢emgsa la reputacion y la impresion de
juicio personal de las personas proximas e imptasagpara ésta, el “yo espiritual”, que son
las facultades psiquicas, como la conciencia, e$gmaiento, nuestra capacidad de razonar,
la moralidad, los afectos... y el “ego puro” , quedaeferencia al sentido de la identidad
personal.

Segun otro autor, Carl Rogers (1969) cada persenagbe el mundo de manera unica.
Estas percepciones pueden ser conscientes o ineotes; pero en la gente sana las mas
importantes son las primeras. Cada individuo tidos yoes: el “real”, que es el que
percibimos y el “ideal”, que son percepciones patdmente importantes para el yo, son
muy valorados y es lo que nos gustaria ser.

Segun Rosenberg (1973), la autoestima es unaddtdaia uno mismo, que puede ser
positiva 0 negativa. Cuando la autoestima es gtafisa que el individuo se respeta y se
estima, sin considerarse mejor o peor que los dengexfecto, puesto que reconoce sus
cualidades y defectos, sus carencias, lo que lezanatmejorar y madurar y a aceptarse
como es. Asi, cuando una persona tiene baja aueese siente insatisfecha consigo, no
se acepta como es y le gustaria ser diferente.

CREENCIAS

Otras dimensiones de la personalidad son las desefi@zarus y Folkman, 1986), también

denominadas variables cognitivas de personalidaaeriPuela, 1996), son variables

moduladoras del estrés, en las que se han basadroros estudios y Lazarus y su equipo
(1986) las introducen como variables que influyemleestrés y en el afrontamiento.

Podemos diferenciar una serie de creencias gesedsdecontrol: lugar de control,
indefension aprendida, creencia en la suerte yefioazia.

LUGAR DE CONTROL

Segun Rotter (1966), el lugar de control detern@naqué grado creen los individuos que
sus conductas influyen en lo que les sucede. Segi@autor, podemos distinguir entre
lugar de control externo y lugar de control interno

El lugar de control externo es la percepcion de kpse acontecimientos positivos y
negativos no tienen relacion de dependencia cgrdpia conducta, por lo que quedan
fuera del propio control del individuo, sintiéndasdefensos ante el destino, la suerte y el
azar, es mas, creen que sus esfuerzos carecepaieantia.

Por el contrario, quienes han desarrollado un Idgagontrol interno sienten que son pocos
los acontecimientos que no se pueden controladees, que dada uno es duefio de su
destino, considerando como relevante el esfuerasopal y por tanto asumen la
responsabilidad de lo que les sucede.
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INDEFENSION APRENDIDA

Seligman (1975, 2000) fue el que primero investaydelacion entre la indefension y el
aprendizaje, mediante la experimentacion con aesna los cuales sometian a descargas
eléctricas que no podian evitar. Posteriormentesédevaba a un espacio mayo, dividido
en dos, en una se daban descargas y en la otdomde los animales que no habian sido
sometidos al experimento aprendian a evitar lasatigas colocandose en la zona sin
electricidad, mientras que los otros recibian kescdrgas, dejaban de moverse, incluso se
tumbaban resignandose a padecer dolor.

Segun este autor a las personas les sucede lo npse&io que cuando creen que no tienen
el control de lo que les ocurre, que no puedenrhaada por cambiar la situacién, no
llevan a cabo ninguna accion para evitar esa sittmaperdiendo la motivacion.

Seligman (2000) en su estudio consiguié que lanales que permanecian pasivos ante las
descargas aprendieran a evitarlas. En un printipio que forzarles y obligarles para que
pasaran al otro lado de la sala donde no habiadgscy tras varias sesiones ya lo hacian
por si mismos.

LA AUTOEFICACIA

La evaluaciones del control de la situacion esratig en que el individuo considera que
puede resolver o modificar sus relaciones estresastn el entorno (Lazarus y Folkman,
1986), asi el individuo evalla la situacion, losursos de que dispone, las alternativas de
afrontamiento y las posibilidades de aplicarlas.

La autoeficacia son los juicios que cada indivithace de sus propias capacidades en base
a los cuales organizara y llevara a cabo sus guaos,alcanzar el rendimiento deseado y en
la que influye lo que hacemos, el esfuerzo quecapios, la persistencia en el tiempo del
mismo y cdmo nos sentimos.

LAS EMOCIONES

Segun Durd y Sanchez Cénovas (1999) el sistemai@mbccomprende los estados
afectivos de caracter temporal y ligados a situgsaoncretas.

La teoria de las emociones ha planteado la existete un nimero determinado y
relativamente pequefio de emociones «basicas oapas», a partir de las cuales se
pueden componer otras emociones. Tomkins (197Q)upm ocho emociones basicas:
interés excitacion, disfrutelalegria, sorpresasusto, tristezadisgusto, ascorepugnancia
desprecio, enfadara, vergienzahumillacion y miedalterror. El criterio mas utilizado
para identificarlas ha sido el biolégico aunquend@atores culturales y de aprendizaje los
gue determinen los estimulos especificos que tagpan.

Por otra parte, el enfoque constructivista de AvE976) considera que no hay emociones
basicas y universales, sino que estas son “coegings sociales”, es decir, “las emociones
son respuestas que han sido institucionalizadaslgp@ociedad como un medio para
resolver conflictos que existen dentro del sistesamial’. Este autor no niega la
contribucion de los determinantes genéticos o giots en las emociones (Averill, 1980),
sino que pueden ser definidas en varios niveleandésis: bioldgico, psicoldgico y social,
aungue destaca la aportacion del sistema sacilbural en el desarrollo de las emociones.
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En la actualidad, la mayoria de los investigadar@sciden en la complejidad de las
emociones, que estan formadas por elementos biogpsicoldgicos y sociales y en la
existencia de emociones positivas, que son fueateldcer y negativas, asociadas a
sensaciones de malestar y dolor, aunque cada @roede mas importancia a uno de los
tres elementos sobre los otros dos.

2.4.1.2 Los recursos externos: el apoyo social

Uno de los modos de afrontamiento del estrés lb8dqueda de apoyo social, caracterizada
por los esfuerzos del individuo por buscar ayudaiemedio social (Lazarus y Folkman,
1986), algo que se incluye tanto en los modos ami@miento centrados en el problema
como los centrados en la emocion. No solo es ummategia personal de afrontamiento,
sino que influye en la apreciacion de la situadénmodo que puede hacer al individuo
mas resistente al estrés, antes de que éstesuma, vez que lo que lo padezca. La ayuda
procedente del medio social puede ser de dos clasescional (carifio, aceptacion,
compafiia humana, contar con personas de confianaytrumental (ayuda material,
informacién, ayuda profesional).

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

Las estrategias son el modo de utilizar los recudsolos que disponemos para hacer frente
a las demandas estresantes.

Segun Lazarus y Folkman (1986), se pueden difeaedois procesos en el afrontamiento:

» Afrontamiento dirigido al problema, que consisteagniones directas mediante las
gue el individuo se esfuerza para resolver, maatiftcalterar el problema.

» Afrontamiento dirigido a la emocidén, que consiste las acciones paliativas
mediante las cuales el individuo intenta minimizaangustia y reducir los efectos
psicolégicos. Se trata de regular la respuesta iemac que el problema ha
generado.

Las estrategias de afrontamiento tratan de detarngnse puede hacer algo o no por
resolver la situacion. Si se puede resolver, laategias se dirigen a modificar el problema,
sino la solucion consistiria en afrontar la emocion

Las estrategias para afrontar el problema sonrrdatar y definir el problema, buscar y
evaluar el costbeneficio de soluciones alternativas y aplicad2asntro de este grupo se
incluyen: la planificacion, la confrontacion y laldgueda de apoyo social, que puede
incluirse también en el afrontamiento de la emacion

En el afrontamiento de la emocion las estrategi@ntan a la modificacion de la relacion
de la persona con la situacion, en alterar sugrgtacion, incluyendo dentro de estas la
busqueda de apoyo social por motivos emocionalistangiamiento, escagavitacion,
autocontrol, aceptacion de la responsabilidad gluacion positiva.

CONFRONTACION

La confrontacion es el esfuerzo asertivo paraaltersituacion, para lo que se requiere un
cierto grado de agresividad y riesgo, junto conames directas. La extraversion es la
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variable de la personalidad que mas influye enesttategia, asi extrovertidos se enfrentan
mas activamente al problema.

Asimismo, eligen esta estrategia los mas abiedesnas responsables (Moran, 2005) y los
gue tienen alta autoestima.

ESCAPE / EVITACION

La persona que elige esta estrategia de afronttomendesea enfrentarse al problema, sino
huir y escapar, confiando que agentes externosisakn su problema y para evadirse
llega a consumir alcohol o drogas.

Segun Holahan y cols. (1995), las personas quecpadairnout son las que mas
frecuentemente utilizan esta estrategia, junto wome mayoria de mujeres sobre hombres
segun Moran (2005). Variables de la personalidathocaalto neuroticismo y baja
responsabilidad también tienen influencia en elgec®n, mientras que las personas con
alta autoestima hacen menor uso de este modoateafriento.

PLANIFICACION

La eleccion de esta estrategia tiene lugar durknteflexion sobre como afrontar una
situacion estresante. Supone los esfuerzos pdveessd problema mediante el analisis del
mismo, la busqueda de soluciones y su puesta etigara

Las personas que eligen esta estrategia son psrgoease sienten mas realizadas en su
trabajo, siendo la personas mas responsables gnagar apertura a la experiencia las que
mas se decantan por la planificacion, como modaafdentar el estrés, junto con la
influencia de una alta expectativa de autoefic@diaran, 2005) y una buena autoestima.

DISTANCIAMIENTO

El distanciamiento es el esfuerzo por separarda siguacion, de olvidarse del problema o
no tomarlo en serio, como si no hubiera ocurriddang verlo desde un punto de vista
positivo.

Segun un estudio de Moran (2005) esta variablepaoeae relacionada con el estrés, pero
otros autores (Hay y Oken, 1972; Maslach y Pin@87), sugieren que esta estrategia es la
mas usada por el personal de servicios humanoslausmenfrentan al estrés derivado de
su trabajo.

AUTOCONTROL Y ACEPTACION DE LA RESPONSABILIDAD

El autocontrol es el esfuerzo por controlar losp® sentimientos, por no compartir los
problemas con los demas y por no precipitarse e aciones, reconociendo la
participacion personal en el problema, disculpaedosriticandose a si mismo.

En las comparaciones por género se pone de mamifiee son los varones los que mas
hacen uso de esta estrategia de afrontamiento cs&nenfrentan a situaciones estresantes
(Morén, 2005). La variable de género es la Unica predice autocontrol, asi como la
amabilidad y la creencia en la suerte (variablegateonalidad).
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En su relacion con el burnout, el autocontrol aiparece como variable predictora de la
despersonalizacién, es decir, que las personasanimlan su conducta y no manifiestan
sus sentimientos se distancian del receptor dessnscios, lo que se traduce en una
respuesta desconsiderada y abusiva hacia estos.

BUSQUEDA DE APOYO SOCIAL

La busqueda de apoyo social es el esfuerzo poabils@yuda de otras personas cuando
uno se enfrenta a situaciones estresantes. Seganusay Folkman (1986) es un modo de
afrontamiento que puede dirigirse tanto al problemao a la emocion. En el primer caso

se busca ayuda en profesiones que conocen el fequee &e enfrentan y que por tanto

pueden aconsejarles sobre las soluciones masvefegiara resolverlo, mientras que en el
afrontamiento de la emocion las personas cuentg@nadllema a un amigo o familiar par a

compartir sus emociones.

La busqueda de apoyo social es una estrategiagaelaecurren con mas frecuencia las
mujeres que los varones, aunque segun un estudvodin (2005) est4 no aparece como
una variable predictora del estrés, que sin embsirigoes para otros investigadores.

REVALUACION POSITIVA

La revaluacion positiva es el esfuerzo por dar igmificado positivo a la situacion
estresante, sino tratando de aprender de esaidituyae buscarle ventajas y ver en qué
forma le ha hecho mas fuerte o le ha ayudado @&rckemejorar. Es una estrategia que es
mas utilizada por las mujeres frente a los var¢hkesan, 2005).

Segun el estudio de esta autora quienes no hacessfuerzo por dar un significado
positivo a las situaciones estresantes suelen haw@yor uso de las actitudes
despersonalizadas en el trato a las personasigqudet.

Asi mismo, las personas extrovertidas, responsahies altas expectativas de autoeficacia
utilizan mas frecuentemente este modo de afrontam{®loran, 2005).
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SEGUNDAPARTE: INVESTIGACION EMPIRICA

3 OBJETIVOS

Nos planteamos en el presente trabajo como objganeral avanzar en el estudio de una
medida de los riesgos psicosociales en el trabejandnera que permita hacer una
cuantificacion de los mismos mas adaptable a lesaddas de dicha evaluacion y hacerlo
de manera que sirva para aplicar medidas correctpra ayuden a minimizar o eliminar
estos estresores.

Como objetivos especificos programamos:

1. Medir cuantitativamente cada uno de los riesgosuaestionario utilizado para toda
la muestra estudiada.

2. Determinar unos rangos de valores que proporciamanclasificacion en funcion

de la gravedad de cada uno de los riesgos evaluados

Establecer el nivel de riesgo para cada trabajatis estresores que padece.

4. Hacer la clasificacion de estresores que podamiextde que estan expuestos los
trabajadores por puestos de trabajo.

5. Establecer una escala que nos permita determirarigggos son los que revisten
mas gravedad y necesitan ser objeto de interveme&nrapidamente, marcando un
orden de prioridad.

6. Proporcionar unas pautas para actuar en cada ulos @stresores con el objetivo
de prevenir o minimizar su impacto en los trabajaslo

w

4  PARTICIPANTES

Los participantes fueron de 377 trabajadores ddracusectores distintos: Sanidad y
Educacion (192), Administracion (26), Servicios§)L6 Industria y Construccion (51).
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Para un detalle mayor en el analisis otro dato rapte que se solicita en el cuestionario
es el sexo, el reparto obtenido ha sido el sigeient

Tabla 1. Distribucién de la muestra por sector y sexo

Sector MUJERES | HOMBRES | TOTAL PORCENTAJE
Sanidad y 120 72 192 51
Educacion
Administracion 16 10 26 7
Servicios 63 45 108 29
Industria y ] 10 41 51 13
Construccion

TOTAL 209 168 377 100
PORCENTAJE 55 45 100

Se utilizé el tipo de muestreo aleateaccidental (Kerlinger, 2001). Este tipo de muestreo
nos ha garantizado que la mayoria de los sujetlus @ue se propone participar han
aceptado, lo que supone una mayor representatiddalh poblacion. En otro tipo de
muestreos el porcentaje de participacion es infali@0% lo que indica que un porcentaje
alto de la poblacion, sin saber las causas, na entel estudio.

Con este tamafio de muestra (377 participantesjasps trabajar a un nivel de seguridad
del 95% (Ledén y Montero, 2001).

5 |INSTRUMENTOS DE MEDIDA

El instrumento utilizado para el andlisis de loges®res psicosociales en el trabajo de los
participantes ha sido el “Cuestionario de Estres®®icosociales en el Trabajo” (Morén,
documento no publicado).

Este cuestionario consta de 45 items que deschilseposibles riesgos psicosociales que
pueden darse en el ambiente de trabajo y su impasitee la salud, ademas de dos
preguntas sobre el sexo y el sector de trabajaa Basado en la clasificacion de los
estresores del entorno objetivo de Matteson e bracke (1985) y de Peir6 (2000). Se
responde en dos escalas, una para evaluar lafi@audesde O=nunca o casi hunca, 1=una
vez al mes hasta 6=varias veces al dia y 7=sieropreptras puntuaciones intermedias.
Los 44 primeros items pretenden describir estreguseosociales provenientes del entorno
fisico, individual, grupal, organizacional y extreganizacional que pueden causar malestar
o distrés en los trabajadores.
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6 RESULTADOS

Una vez obtenidos los datos de los cuestionarasshémos volcado a un archivo Excel

para su tratamiento.

En un primer paso se han obtenido las puntuaciooggspondientes al producto de la
casilla de tiempo (frecuencia) por el grado (inigad) en cada uno de los items y para cada

trabajador. En la figura 3e puede ver un extracto de los datos obtenidoso®n

cuestionarios.

Cuestionario EPET adsx - Microsoft Excel
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Posteriormente, para simplificar el andlisis y egusr una rapida interpretacion se han
pasado las valoraciones a una escala de cien, semoede observar en la figura 4.
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Figura 4: Datos de los cuestionarios transformadasna escala de 100.
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Figura 5: Extracto de datos de los cuestionariosuea escala de 100.

Una vez obtenidos los porcentajes para cada itene@ssario determinar una escala que
nos permita identificar los limites de valores guarcan los niveles de riesgo a los que se
encuentran expuestos los trabajadores del estudio.
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Para ello se han definido los siguientes rangds®que, ademas de asignarles un nivel de
riesgo se han identificado con cédigos de codigosotbres para una rapida identificacion

Aplicando esta escala a los valores obtenidos tabla de percentiles (figura 4) obtenemos

los siguientes resultados

Tabla 2. Escala del nivel de riesgo en funcién de la frecieey de la intensidad
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Figura 6: Nivel de riesgo de los items del cuestiompara los trabajadores evaluados
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Figura 7: Extracto del nivel de riesgo de los itedie$ cuestionario para los trabajadores evaluados.

Con ésta tabla podemos obtener de una forma wsdalida una primera idea de la
situacion de los trabajadores. Identificando algwsacteristicas como: si el riesgo esta
mas focalizado en determinados trabajadores,repstan en determinados items o grupos
de items, etc...

Ademas filtrando los trabajadores por sexo y sexinoseguiremos un analisis mas
detallado de los datos obtenidos.

A continuacion, se realizara un estudio mas erupifiad de los datos, para ello se iran
filtrando los distintos grupos que hemos identdiz@n el cuestionario: sexo y sector.

Y para poder disponer de un resumen que simplfiter datos a la hora de presentarlos a
la empresa a la que se le ha realizado el eststiogocial se han agrupado los items en 5
grupos:

> Estresores del ambiente fisico
> Estresores individuales

DAVID GARCIA DE LAS HERAS 35



MASTER EN GESTION DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

> Estresores grupales
» Estresores organizacionales
» Estresores extraorganizacionales

Las caracteristicas de estos grupos de estresmmasigientificaron en el apartado 2.2.
La relacién de items asociados a cada grupo desests es la siguiente:
> Estresores del ambiente fisico:

1 El lugar de trabajo no retine condiciones fisadescuadas (dimensiones, lugar
ciego...)

2 Mi lugar de trabajo entrafia peligros fisicos.
3 Hay ruidos ambientales molestos.
4 La iluminacion es escasa.
5 Hace excesivo calor.
6 Paso frio.
7 Hay poca ventilacion y aireacion.
8 Hay suciedad.
9 Las condiciones higiénicas no son adecuadas.
10 Existe toxicidad en el ambiente.
» Estresores individuales:
13 He tenido que realizar actividades que van etrgale mis principios y valores.
14 Mis superiores me han dictado 6rdenes contiiste incompatibles entre si.
15 Me encargan tareas y no me proporcionan losasgdira realizarlas.
16 No sé muy bien lo que los superiores esperanide
17 No tengo definido con claridad el trabajo quieade=alizar.
18 No tengo a quien acudir cuando tengo dudas tabaljo.
19 El ritmo y la cantidad de tareas son excesiv@ssobrepasan.
20 Las tareas son muy dificiles, no me siento dtguhe
21 Las tareas son insuficientes, hay tiempo ocioso.
22 Mi trabajo es simple, por debajo de mi prepé@raci

23 Mi trabajo me resulta monétono y repetitivo.
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24 Me aburro en el trabajo.
25 Siento que puede peligrar mi puesto de trabajo.
26 Me siento amenazado en el trabajo.
27 Estoy trabajando muy duro para poder promocionar
28 Intentar promocionar me supone una carrera staallos.
» Estresores grupales
29 Mis superiores no valoran adecuadamente mijraba
30 La supervision es desproporcionada y estrecha.
31 Los superiores me tratan de manera desconsalerad
32 Apenas supervisan en este trabajo
33 Mis subordinados no me obedecen.
34 No me siento integrado en el ambiente laboral.
35 No recibo ayuda de mis comparieros.
36 Algunos compafieros me intimidan.
37 He sufrido ataques psicolégicos.
38 Me siento acosado en el lugar de trabajo.
39 Las relaciones de trabajo no son buenas.
» Estresores organizacionales
40 Creo que no obtengo el reconocimiento que menéesfuerzo y valia.
41 Siento que no tengo control sobre cuestionesritapies de mi trabajo.
11 Trabajo a turnos
12 Trabajo en el turno de noche.
» Estresores extraorganizacionales
42 Tengo problemas econdémicos.
43 Tengo problemas de salud.
44 Hay problemas y complicaciones en mis relacifeediares.

45 Existen problemas en mi entorno social.
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6.1 ANALISIS GENERAL DE LOS CUESTIONARIOS

Con esta agrupacion podemos obtener informaciéergkede los resultados del

cuestionario en un grafico de facil interpretacion:

G5

G4

G3

G2

Gl

Nivel de riesgo: Grupos (GENERAL)

NORMAL RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO

87%

81%

82%

77%

73%

» B

7%

9%

13%

Figura 8: Nivel de frecuencia de riesgo por grupesriesgos para los trabajadores de todos los sesto

evaluados.

Este seria el resultado para todos los cuesticeelizados, la informacion del gréafico es

muy geneérica puesto que agrupa sectores de tratgjaliferentes.

Podemos extraer que los estresores del ambient® figrupo 1) son los que mas
frecuentemente se dan en los tres niveles (bajdiomyealto). Seguidos de los estresores

individuales.

En este caso no entraremos en mayor detalle pumpsto como se ha sefialado
anteriormente, cuanto mayor sea la semejanzalestpiestos de trabajo analizados mejor
sera la identificacion de estresores que afecemeguesto en concreto.
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6.2 ANALISIS DE FRECUENCIA POR SEXOMASCULINO Y FEMENINO

Realizando un analisis a sexo masculino y fememdividualmente los resultados son los
siguientes:

Nivel de riesgo Grupo: SEXO MASCULINO
m NORMAL RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO
G5 6% A%l
G4 6% (8% IS
3 7% 7% 5
62 0% B
61 Coux G
Figura 9: Nivel de riesgo por grupos para los trgddores masculinos de todos los sectores
Nivel de riesgo Grupo: SEXO FEMENINO
m NORMAL RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO
G5 7% (6% %
4 w7 [
G3 7% (6% A
G2 o% (oIS
61 Cux W

Figura 10: Nivel de riesgo por grupos para las tegédoras femeninas de todos los sectores

El analisis de los dos sexos por separado paramngorde datos general tampoco nos
proporciona informacion muy detallada, pero analittaambos gréaficos de forma conjunta
podemos observar que no existen grandes difereanidgs porcentajes de riesgo de los
distintos grupos de estresores.

Por lo tanto, podemos concluir, que no existen dgandiferencias en el efecto de los
estresores sobre los trabajadores de distinto sexo.
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6.3 ANALISIS SECTOR SANIDAD Y EDUCACION

Realizando un andlisis de riesgo al sector denalad y la educacion los resultados son los

siguientes:

G5

G4

G3

G2

Gl

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR SANIDAD Y
EDUCACION

m NORMAL RIESGO BAJO  mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO

10%

10%

Figura 11: Nivel de riesgo por grupos para los tegdéadores del sector de la sanidad y la educacion

En este sector podemos ver que se mantienen é&s Igenerales respecto a los grupos de

mayor riesgo.

También se aprecia una mayor frecuencia en logasefisicos y en los individuales.
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Si hacemos un andlisis de este sector diferencipodsexos obtenemos los siguientes

resultados:

G5

a4

G3

G2

Gl

Nivel de riesgo Grupos: SANIDAD Y EDUCACION
(MASCULINO)

FINORMAL RIESGO BAJD  MRIESGO MEDIC  ERIESGO ALTO

Figura 12: Nivel de riesgo por grupos para los tegddores masculinos del sector de la sanidad y la

educacion

G5

G4

a3

G2

Gl

Nivel de riesgo Grupos: SANIDAD Y EDICACION
(FEMENINO)

I NORMAL RIESGO BAID  MRIESGO MEDIO WRIESGD ALTO

o Bl

8%

Figura 13: Nivel de riesgo por grupos para las tegédoras femeninas de todos los sectores del sdetta
sanidad y la educacion
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Comparando ambos gréaficos podemos ver que entel skxla sanidad y la educacion se
aprecia que el sexo masculino tiene mayor riedge astresores del ambiente fisico y a los

individuales que el femenino.

6.4 ANALISIS SECTOR ADMINISTRACION

Realizando un andlisis de riesgo al sector de leiAdtracion los resultados son los
siguientes:

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR ADMINISTRACION

m NORMAL RIESGO BAJO  mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO

G5 ’I‘
G4 %.
G3 3%.
G2 8% -

Figura 14: Nivel de riesgo por grupos para los tegddores del sector de la administracion

El sector de la Administracion se caracteriza poet un nivel de riesgo muy bajo en los
grupos de estresores grupales, organizacionabesaogeganizacionales.

Y un aumento del nivel de riesgo en los estresdebambiente fisico, respecto al general.
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Si hacemos un analisis de este sector diferencigondsexos obtenemos los siguientes
resultados:

Nivel de riesgo Grupos: ADMINISTRACION
(MASCULINO)

FNORMAL RIESGD BAIC  MRIESGO MEDIC  MRIESGO ALTO

1)

. o
o -4
G2 10% -

Figura 15: Nivel de riesgo por grupos para los tegdadores masculinos del sector de la administracion

Nivel de riesgo Grupos: ADMINISTRACION
(FEMENINO)

FNORMAL RIESGO BAID  WRIESGO MEDIC BWRIESGD ALTO

. "
54 3%
53 3% 398
52 75 30

Figura 16: Nivel de riesgo por grupos para las tegédoras femeninas de todos los sectores del sdetta
administracion
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Comparando ambos gréaficos podemos ver que entel slecla Administracion existen
diferencias significativas en el riesgo de losrdiftes grupos de estresores en funcion del
sexo.

El sexo masculino en la Administracion se encues®paiesto a un mayor riesgo de
estresores psicosociales.

6.5 ANALISIS SECTOR SERVICIOS

Realizando un analisis de riesgo al sector Sewici® resultados son los siguientes:

Nivel de riesgo Grupo: SECTOR SERVICIOS

m NORMAL RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO

G5 6%

G4 7%

G3

6%

G2 8%

G1 12%

Figura 17: Nivel de riesgo por grupos para los tegddores del sector de los servicios

El sector de la Servicios mantiene un esquema aimail general, con los riesgos mas
elevados en los estresores del ambiente fisicvjdhudles y organizacionales.
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Si hacemos un analisis de este sector diferencigondsexos obtenemos los siguientes
resultados:

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR SERVICIOS
(MASCULINO)

FNORMAL RIESGO BAIQ  MRIESGO MEDID BRIESGD ALTO

G5

a4

G3

G2

Gl

Figura 18: Nivel de riesgo por grupos para los tegdéadores masculinos del sector servicios

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR SERVICIOS
(FEMENINO)

FNORMAL RIESGO BAID  WRIESGO MEDIC BWRIESGD ALTO

G5 T% -6
G3 7% -

Figura 19: Nivel de riesgo por grupos para las tegédoras femeninas de todos los sectores del sector
servicios
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Comparando ambos gréaficos podemos ver que entel &mrviciosel sexo femenino sufre
un mayor efecto de los estresores psicosocialesdes los grupos excepto en los
estresores del ambiente fisico que afectan ma&salmmasculino.

6.6 ANALISIS SECTOR INDUSTRIA Y CONSTRUCCION

Realizando un andlisis de riesgo al sector dedadinia y la Construccion los resultados
son los siguientes:

Nivel de riesgo Grupo: SECTOR INDUSTRIA Y
CONSTRUCCION

m NORMAL RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO mRIESGO ALTO

G5 %.
G4 5% | 5% 2
. o
0 « R

Figura 20 Nivel de riesgo por grupos para los tr@guores del sector de la industria y la construccié

En el sector de la Industria y la construccion@eaa un incremento en el nivel de riesgo
de los estresores del ambiente fisico. Mientrasetjtesto se mantienen en valores bajos.
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Si hacemos un analisis de este sector diferencigondsexos obtenemos los siguientes
resultados:

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR INDUSTRIA Y
CONSTRUCCION (MASCULINO)

FNORMAL RIESGC BAJD  MRIESGO MEDID  MRIESGO ALTO

G5

54

a3

G2

Gl

Figura 21: Nivel de riesgo por grupos para los tegéadores masculinos del sector de la industria y la
construccion

Nivel de riesgo Grupos: SECTOR INDUSTRIA'Y
CONSTRUCCION (FEMENINO)

T NORMAL RIESGO BAJD  BRIESGO MEDID BERIESGD ALTO

- o B

Figura 22: Nivel de riesgo por grupos para las tegddoras femeninas de todos los sectores del sdetta
industria y la construccion
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En el caso del sexo masculino se encuentran exjguastrabajos con mayor riesgo de
estresores del ambiente fisico mientras que el &Rrenino estd mas afectado por los por
el resto de grupos de estresores pero en partjpoitdos estresores organizacionales.

6.7 ESCALA DE IMPORTANCIA

Lo primero que vamos a determinar son los estresasa mayor importancia, es decir,
estableceremos un orden de prioridad. Para ellaae@s un analisis factorial de cada uno
de los items obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 3: Tabla de peso factorial de los items delstionario

1 Me siento acosado en el lugar de trabajo. ,665
2 Me siento amenazado en el trabajo. 662
3 Algunos compafieros me intimidan. ,660
4 Mis superiores dictan érdenes contradictorias e incompatibles entre si. ,628
5 Las condiciones higiénicas no son adecuadas. 607
6 Las relaciones de trabajo no son buenas. ,593
7 He sufrido ataques psicolégicos. ,575
8 Mi trabajo me resulta monétono y repetitivo. ,545
19 Me encargan tareas y no me proporcionan los medios para realizarlas. ,540
10 No me siento integrado en el ambiente laboral. 530
11 Mis superiores no valoran adecuadamente mi trabajo. ,529
12 Creo que no obtengo el reconocimiento que merece mi esfuerzo y mi valia. 527
13 Me aburro en el trabajo. 510
14 No sé muy bien lo que los superiores esperan de mi. ,509
15 El ritmo y la cantidad de tareas son excesivas, me sobrepasan. 495
16 Hay suciedad. 486
17 Existe toxicidad en el ambiente. 484
18 No tengo claro el trabajo que debo realizar. 480
19 Mi trabajo es simple, por debajo de mi preparacién 479
20 Hace excesivo calor. 456
21 No tengo a quien acudir cuando tengo dudas en el trabajo. 431
22 La supervision es desproporcionada y estrecha. 424
23 Mi lugar de trabajo entraiia peligros fisicos. 423
24 Paso frio. 423
25 Hay poca ventilacién y aireaci6n. 422
26 Siento que no tengo control sobre cuestiones importantes de mi trabajo. 413
27 Hay ruidos ambientales molestos. 400
28 Trabajo en el turno de noche. 397
29 La iluminacion es escasa. 379
30 Intentar promocionar me supone una carrera de obsticulos. ,379
31 No recibo ayuda de mis compafieros. 375
32 Las tareas son muy dificiles, no me siento capacitado. 346
33 Tengo problemas economicos. ,345
34 El lugar de trabajo no retine las condiciones fisicas adecuadas (dimensiones, lugar o
ciego...) ’

35 Estoy trabajando muy duro para poder promocionar. 337
36 Siento que puede peligrar mi puesto de trabajo. 333
37 Debo realizar actividades que van en contra de mis principios y valores. ,304
38 Mis subordinados no me obedecen. ,208
39 Trabajo a turnos. ,294
|40 Mi trabajo es simple, por debajo de mi preparacién. ,281
41 Apenas supervisan en este trabajo. ,240
42 Tengo problemas de salud. ,200
43 Hay problemas y complicaciones en mis relaciones familiares. 175
44 Existen problemas en mi entorno social. 125
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A partir de su peso factorial establecemos undasgc@& vamos a identificar con un

namero que ira del 1 al 7, y es la siguiente:

> Estresores del ambiente fisico:

Tabla 4: Ponderacién de los items de los estrestetéambiente fisico

ITEM

PONDERACION

1 El lugar de trabajo no redne condiciones fisaiescuadas
(dimensiones, lugar ciego...)

2 Mi lugar de trabajo entrafia peligros fisicos.

3 Hay ruidos ambientales molestos.

4 La iluminacién es escasa.

5 Hace excesivo calor.

6 Paso frio.

7 Hay poca ventilacion y aireacion.

8 Hay suciedad.

9 Las condiciones higiénicas no son adecuadas.

10 Existe toxicidad en el ambiente.

oo~ |~lOb~MDd W

> Estresores individuales:

Tabla 5: Ponderacién de los items de los estresiodigiduales

ITEM PONDERACION
13 He tenido que realizar actividades que van etrgale mis 3
principios y valores.
14 Mis superiores me han dictado 6rdenes contadiste 6
incompatibles entre si.
15 Me encargan tareas y no me proporcionan losasgdira 5
realizarlas.
16 No sé muy bien lo que los superiores esperanide 5
17 No tengo definido con claridad el trabajo quecde=alizar. 5
18 No tengo a quien acudir cuando tengo dudas teabealjo. 4
19 El ritmo y la cantidad de tareas son excesivas, 5
sobrepasan.
20 Las tareas son muy dificiles, no me siento dtguhe 3
21 Las tareas son insuficientes, hay tiempo ocioso. 3
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22 Mi trabajo es simple, por debajo de mi prep@raci

3
23 Mi trabajo me resulta monétono y repetitivo. 5
24 Me aburro en el trabajo. 5
25 Siento que puede peligrar mi puesto de trabajo. 3
26 Me siento amenazado en el trabajo. 7
27 Estoy trabajando muy duro para poder promocionar 3
28 Intentar promocionar me supone una carrera staallos. 4

> Estresores grupales

Tabla 6: Ponderacion de los items de los estresgnagsales

ITEM PONDERACION
29 Mis superiores no valoran adecuadamente mijoaba 5
30 La supervision es desproporcionada y estrecha. 4
31 Los superiores me tratan de manera desconsalerad 7
32 Apenas supervisan en este trabajo 2
33 Mis subordinados no me obedecen. 3
34 No me siento integrado en el ambiente laboral. 5
35 No recibo ayuda de mis comparieros. 4
36 Algunos compafieros me intimidan. 7
37 He sufrido ataques psicolégicos. 6
38 Me siento acosado en el lugar de trabajo. 7
39 Las relaciones de trabajo no son buenas. 6
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» Estresores organizacionales

Tabla 7: Ponderacion de los items de los estresomganizacionales

ITEM PONDERACION
40 Creo que no obtengo el reconocimiento que menéce
esfuerzo y valia. S
41 Siento que no tengo control sobre cuestionesritapies de 4
mi trabajo.
11 Trabajo a turnos 3
12 Trabajo en el turno de noche. 4
> Estresores extraorganizacionales
Tabla 8: Ponderacidn de los items de los estresexémorganizacionales
ITEM PONDERACION
42 Tengo problemas econémicos. 3
43 Tengo problemas de salud. 2
44 Hay problemas y complicaciones en mis relaciones
familiares. 2
45 Existen problemas en mi entorno social. 1

6.8 INTERVENCION: TECNICAS PREVENTIVAS Y DE AFRONTAMIENTO

Finalizado el proceso de identificacién de losessires con riesgo importante sobre los
trabajadores, es necesario plantear unas medidaseyten que los estresores sigan
afectando de forma perjudicial a los trabajadores.

Una vez identificado los estresores de mayor mlaripasaremos a actuar sobre ellos para
eliminarlo o minimizar su efecto.

Para ello damos algunas sugerencias en funcioresiesor al que nos enfrentemos, a
continuacion se redactaran una serie de técnicasadas que se pueden aplicar al estresor
gue queremos combatir.
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> Estresores del ambiente fisico:

Los estresores del ambiente fisico generalmenéndes mas sencillo de eliminar puesto
gue la mayoria de las veces con una pequefia reformadificacion del lugar de trabajo

conseguimos combatirlos.

Tabla 9: Sugerencias de intervencidn para los sstres del ambiente fisico

ITEM

MEDIDAS PREVENTIVAS

1 El lugar de trabajo no retine
condiciones fisicas adecuadas
(dimensiones, lugar ciego...)

Cambio de ubicacion de trabajo.
Colocacion de luceros o ventanas.

Colocacién de una mesa de trabajo méas grande.

2 Mi lugar de trabajo entrafia peligrg
fisicos.

Eliminacion de los peligros fisicos.

3 Hay ruidos ambientales molestos.

Insonorizacion del lugar de trabajo

Suministro de tapones u orejeras

Sefalizacion de prohibido hablar de forma que
moleste al resto de comparfieros

Proporcionar una sala para realizar tareas con
ruidos molesto o para hablar con los compafier
sin molestar al resto

4 La iluminacion es escasa.

Estudiar la posibilidad de suministrar mas luz
natural

Colocacioén de luminarias de mayor potencia
Colocar un mayor numero de luminarias
Cambiar la ubicacion del puesto a una zona cof
mayor iluminacion

N

5 Hace excesivo calor.

Posibilidad de crear ventilacién natural abriendq
ventanas o puertas.

Proporcionar un uniforme de algodon.
Colocacion de ventiladores o aire acondicionad

6 Paso frio.

Evitar que se creen corrientes de aire
Colocar sistemas de calefaccion.
Suministrar ropa de abrigo.

7 Hay poca ventilacion y aireacion.

Colocar ventilacion que permita una renovacion
del aire adecuada

8 Hay suciedad.

Crear un programa de limpieza y supervisar su
cumplimiento

Colocacion de carteles para concienciar a los
trabajadores de la necesidad de mantener el lu
de trabajo limpio.

har

9 Las condiciones higiénicas no sor
adecuadas.

Realizar evaluaciones higiénicas que permitan
llevar un seguimiento de los contaminantes
existentes.
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Colocar ventilaciones generales y focalizadas en
las zonas de generacion
Suministrar EPI's adecuados

Realizar evaluaciones higiénicas que permitan
llevar un seguimiento de los contaminantes
existentes.

Colocar ventilaciones generales y focalizadas en
las zonas de generacion
Suministrar EPI's adecuados

10 Existe toxicidad en el ambiente.

> Estresores individuales:

Tabla 10: Sugerencias de intervencion para losesstres individuales

ITEM MEDIDAS PREVENTIVAS

Actla siempre segun tus principios y valores.
Comunica a tus superiores que eso va en contra de
tus principios. Busca con ellos la manera de
solucionar ese problema.

13 He tenido que realizar actividade
gue van en contra de mis principios
valores.

14 Mis superiores me han dictado Establecer el organigrama de la organizacién y
ordenes contradictorias e determinar con claridad las ascendencias y
incompatibles entre si. dependencias jerarquicas.

15 Me encargan tareas y no me

: ) Solicita por escrito todo lo que necesitas para
proporcionan los medios para P q P

realizar esa tarea.

realizarlas.
16 No sé muy bien lo que los Establecer objetivos claros y retroinformacion
superiores esperan de mi. sobre los resultados de los trabajadores.

Definir desde el primer dia las tareas diarias,
ocasionales y las accidentales que cada trabajador
debe realizar.

17 No tengo definido con claridad el
trabajo que debo realizar.

Proporcionar posibilidades de formacion.
18 No tengo a quien acudir cuando Establecer un organigrama de comunicacion
tengo dudas en el trabajo. profesional tanto interno como externo de ayuda a
resolver problemas dificiles.

Revision de los posibles puntos de saturacion de
trabajo.

Redistribucion de tareas.
Formar a los trabajadores a organizar su agenda
diaria de tareas.

19 El ritmo y la cantidad de tareas s
excesivas, me sobrepasan.

Realizacién de una adecuada selecciéon de
e trabajadores.
20 Las tareas son muy dificiles, N0 £4rmacign e informacién de los trabadores antes
me siento capacitado. de comenzar a trabajar.
Posibilitar la movilidad tanto ascendente como
descendente a peticion de los trabajadores.
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21 Las tareas son insuficientes, hay
tiempo ocioso.

Enriquecer los puestos de trabajo de manera q
todos tengan la suficiente carga de actividad.
Redistribucion de tareas.

22 Mi trabajo es simple, por debajo
de mi preparacion.

Realizacion de una adecuada seleccion de
trabajadores.

Enriquecer el puesto con tareas mas adecuadas.

Posibilitar la movilidad ascendente.

23 Mi trabajo me resulta monétono
repetitivo.

Crear objetivos y metas que motiven al trabajad

Estudiar la posibilidad de rotar en los puestos de

trabajo.
Promover la participacion del trabajador para
mejorar y enriquecer las tareas.

24 Me aburro en el trabajo.

Proporcionar mas carga de trabajo.
Promover la participacion del trabajador para
mejorar y enriquecer las tareas.

25 Siento que puede peligrar mi
puesto de trabajo.

Eliminar las amenazas por parte de superiores.
Estudiar la posibilidad de cambiar contratos
temporales por otros de mayor seguridad.
Evitar rotaciones de personal muy frecuentes.

ue

or.

26 Me siento amenazado en el
trabajo.

Identificar a los acosadores y aclarar sus deber
Anadir clausulas de no acoso en el contrato de
trabajo.

Colocacion de carteles para fomentar las relaci
cordiales entre compafieros.

Realizacion de actividades con comparieros qu
mejoren las relaciones.

Dnes

D

27 Estoy trabajando muy duro para
poder promocionar.

Planificar de forma clara la agenda de actividad
de los trabajadores en vias de promocion.
Darte tiempo para realizar todas las actividades
un ritmo normal, sin prisas.

es

28 Intentar promocionar me supone
una carrera de obstéculos.

Marcar de forma clara los objetivos y metas pat
promocion de los trabajadores.
Suministrar informacion clara y concisa del

ala

sistema de promocion acordado por la empresa.

|
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> Estresores grupales

Tabla 11: Sugerencias de intervencion para losesstres grupales

ITEM MEDIDAS PREVENTIVAS

Definir formas de reconocimiento del trabajo
realizado: reconocimiento verbal, premios a lo
gue mas produzcan, premios a ideas innovad
etc....

29 Mis superiores no valoran
adecuadamente mi trabajo.

Retribucién de primas por produccion y calidad.

S
Dras,

Formacioén e informacion de los supervisores
para realizar su trabajo.
Dar mayor autonomia de trabajo.

30 La supervision es
desproporcionada y estrecha.

Realizar encuestas de valoracion de los

supervisores.
31 Los superiores me tratan de Fomentar las actividades en grupo que mejore
manera desconsiderada. las relaciones.

Sancionar a los supervisores que no traten de
forma adecuada a sus subordinados.

2N

Realizar encuestas de valoracion de los
supervisores.

Formar e informar a los supervisores sobre cd
deben realizar sus tareas.

32 Apenas supervisan en este trabe

mo

Sancionar a los trabajadores que no cumplan
instrucciones del superior.

obedecen. Formar e informar a los supervisores sobre
técnicas de mando sobre subordinados.

33 Mis subordinados no me

las

Fomentar actividades dentro y fuera de la
34 No me siento integrado en el organizacién que ayuden a la integracion de |
ambiente laboral. trabajadores (celebracion de cumplearios,
reuniones a la hora del café/bocadillo, torneos
padel, etc.

DS

de

Fomentar actividades dentro y fuera de la
35 No recibo ayuda de mis organizacién que ayuden a la integracion de |
comparieros. trabajadores (celebracion de cumplearios,
reuniones a la hora del café/bocadillo, torneos
padel, etc...

DS

de

Sancionar a los trabajadores que perjudiquen
sus compaferos.
36 Algunos comparfieros me Afadir una clausula en el contrato de trabajo ¢
intimidan. la que la intimidacién, agresion o acoso a

comparieros suponga una causa justificada de

despido.

a

D
>

37 He sufrido ataques psicologicos. Sancionar a los trabajadores que perjudiquen

a

Sus comparfieros.
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D
>

Afadir una clausula en el contrato de trabajo ¢
la que la intimidacion, agresién o acoso a
comparieros suponga una causa justificada de
despido.

Sancionar a los trabajadores que perjudiquen|a
Sus compafieros.

38 Me siento acosado en el lugar deAnadir una clausula en el contrato de trabajo én

trabajo. la que la intimidacién, agresion o acoso a
compaferos suponga una causa justificada de
despido.

Fomentar actividades dentro y fuera de la
organizacién que ayuden a la integracion de lps
trabajadores (celebracion de cumpleafios,
reuniones a la hora del café/bocadillo, torneos de
padel, etc...

39 Las relaciones de trabajo no son
buenas.

» Estresores organizacionales

Tabla 12: Sugerencias de intervencion para losesstres organizacionales

iTEM MEDIDAS PREVENTIVAS

40C bt | Definir formas de reconocimiento del trabajo
rec que no obtengo el realizado: reconocimiento verbal, premios a los

reconommlentf) que merece mi que mas produzcan, premios a ideas innovadoras,

esfuerzo y valia. etc...

Retribucién de primas por produccion.

Fomentar la participacion de los trabajadores en la
41 Siento que no tengo control sobreempresa mediante reuniones semanales de nuevas
cuestiones importantes de mi trabajcideas y mejoras, concursos de ideas, buzén de
sugerencias, etc.

Estudiar la posibilidad de cambiar el sistema de
trabajo.

Consultar a los trabajadores en qué turno prefieren
trabajar.

11 Trabajo a turnos

Estudiar la posibilidad de cambiar el sistema de

12 Trabajo en el turno de noche. | trabajo. _
Consultar con los trabajadores como se puede

mejorar el reparto de turnos de noche.
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> Estresores extraorganizacionales

Tabla 13: Sugerencias de intervencion para losesstres extraorganizacionales

ITEM MEDIDAS PREVENTIVAS

Proporcionar asesoramiento sobre gestion

42 Tengo problemas econémicos. | €conomica. _
Establecer o promover un sistema de apoyo entre

compafieros.

Realizar la vigilancia de la salud de los

43 Tengo problemas de salud. trabajadores.
Analizar los informes de aptitud para ajustar lo

mejor posible el puesto al trabajador.

44 Hay problemas y complicaciones g ijitar y promover el apoyo psicolégico para
en mis relaciones familiares. aquellos trabajadores que lo requieran.

45 Existen problemas en mi entorng Procurar que los problemas de fuera no afecten a
social. tu trabajo. Dejar los problemas fuera.
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6.9 CONCLUSIONES

1. Medir cuantitativamente cada uno de los riesgosuaestionario utilizado para toda
la muestra estudiada.

El estudio de los riesgos psicosociales se puedir ayglicando valores a la frecuencia
y a la intensidad. De esta manera el resultado nmayoéricamente nos indica el riesgo
o los riesgos mas graves y sobre los que seraarecesa intervencion rapida por
parte de los responsables.

2. Determinar unos rangos de valores que proporciam@nclasificacion en funcién
de la gravedad de cada uno de los riesgos evaluados

Se han establecido cuatro niveles de riesgo enidinnde la frecuencia y de la
intensidad medidos por el cuestionario y llevadema escala de 0 a 100. El nivel de
riesgo normal es el que asume los valores de Q @e¥@o bajo seran valores entre 11y
39; riesgo medio entre 41 y 70 y riesgo alto valate 71 a 100. Con esta escala se
pretende ponderar mas objetivamente cada uno deridggos y establecer la
intervencion o el aviso de intervencion. Aquellesgos altos deberan ser los primeros
en atenderse.

3. Establecer el nivel de riesgo para cada trabajatins estresores que padece.

A través de un estudio global de una empresa stepietectar los estresores en los que
mas rapidamente se debe intervenir, incluso constiomarios andénimos. La
intervencion no serd la misma que si se conocgabljador afectado, pero para
eliminar el riesgo es suficiente con conocerlo. @wmacion, carteles, etc.

4. Hacer la clasificacion de estresores que podamiextde que estan expuestos los
trabajadores por grupos de actividad.

Podemos concluir que los estresores mas frecugoiel®s del ambiente fisico. Lo cual
no quiere decir que sean los mas graves, ni losfaciles de intervenir. El ambiente
fisico en més dificilmente modificable que el ambgepsicoldgico y que el social. Y
mas costoso economicamente. Las diferencias deisdiagan que los varones estan
mas expuestos a los riesgos fisicos y a los inaales.

En el sector Sanidad y Educacion los riesgos fsicdos individuales son los mas
frecuentes. Afectando mas los riesgos individualedel ambiente fisico al sexo
masculino que al femenino.

En el sector Administracion, el riesgo mas freceesd el del ambiente fisico. El sexo
masculino estad mas expuesto a los riesgos psiedsscjue el femenino.

En el sector Servicios, los riesgos mas frecuestrdos del ambiente fisico y los
organizacionales. el sexo femenino sufre un mafgmt@ de los estresores
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psicosociales en todos los grupos excepto en tosseses del ambiente fisico que
afectan mas al sexo masculino.

En el sector de la industria y la construccion,idieka las condiciones propias del

trabajo, los trabajadores tienen mayor frecuen@aridsgo en los estresores del
ambiente fisico. En el caso del sexo masculinonseantran expuestos a trabajos con
mayor riesgo de estresores del ambiente fisicotrague el sexo femenino esta mas
afectado por los por el resto de grupos de estsgmmro en particular por los estresores
organizacionales.

5. Establecer una escala que nos permita determirgarigggos son los que revisten
mas gravedad y necesitan ser objeto de interveme&@nrapidamente, marcando un
orden de prioridad.

Realizando un analisis factorial de los items dmdstionario hemos sido capaces de
crear una escala de prioridades para la interveramofuncion del estresor que genere
el riesgo.

6. Proporcionar unas pautas para actuar en cada ulos @stresores con el objetivo
de prevenir o minimizar su impacto en los trabajeslo

Concluimos el trabajo con unas pautas para actuaa@a uno de los estresores con el
objetivo de prevenir o minimizar su impacto entladajadores.

Como conclusion final podemos determinar que adeatde realizar una evaluacion
psicosocial de una empresa es muy importante taieer definidos y diferenciados los
puestos de trabajo. Esto es importante porque, dwmmms demostrado con el andlisis de
los diferentes sectores y sexos, cuanto mas peaezfiel grupo analizado y mayor sea la
similitud del ambiente de trabajo de los trabajadpmejor se identificaran los estresores a
los que estan expuestos. Por lo tanto, podemos deei para realizar una evaluacion
psicosocial de maxima eficacia, los cuestionare@sdaluacion deben estar identificados
con el trabajador que lo realiza. De esta forma&mses capaces de aplicar medidas
individualizadas a cada sujeto que permita elimingeducir el riesgo al que esta expuesto.
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ANEXO I: CUESTIONARIO DE ESTRESORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO (MORAN, C.)

A continuacion hay unas frases relacionadastaamnabajo y tu lugar de trabajoResponde, por
favor, segun la siguiente escala, en la columBEMPO la frecuencia con que eso te ocurre:

TIEMPO (frecuencia)

0 1 2 3 4 5 6 7
Nunca ¢ lvezal | Variasvece:| 1lvezale | Dosomas| Cada dic Varias Siemprt
casi nunca mes al mes semana la semana veces al dia

Indica en la columna &RADO de intensidad en que te afecta o te molesta dagistala:
GRADO (intensidad)

Nade Pocc Bastant Insoportabl
0 1 2 3
TIEMPQ | GRADO
1 El lugar de trabajo no retne condiciones fisicascaddas(dimensiones, lug:
ciego...)

2 Mi lugar de trabajo entrafia peligros fisit
3 Hay ruidos ambientales moles
4 La iluminacion es esca:
5 Hace excesivo calc
6 Paso frio
7 Hay poca ventilacién y aireaci
8 Hay suciedau
9 Las condiciones higiénicas no son adecu
10 Existe toxicidad en el ambier
11 Trabajo a turno
12 Trabajo en el turno de noc
13 Hetenidc que realizar actividades que van en contra de rimisipios y valore:
14 Mis superiores mhan dictado 6rdenes contradictorias e incompatin® s
15 Me encargan tareas y no me proporcionan los mediasrealizarla
16 No sé muy bien lo que los superiores esperan (
17 No tengo definido con claridad lo que debo real
18 No tengo a quien acudir cuando tengo dudas enl®jo
19 El ritmo y la cantidad de tareas son excesivassoheepasa
20 Las tareas son muy dificiles, no me siento capi
21 Las tareas son insuficientes, hay tiempo oc
22 Mi trabajo es simple, por debajo de mi prepara
23 Mi trabajo me resulta monétono y repetiti
24 Me aburro en el traba
25 Siento que puede peligrar mi puesto de tra
26 Me siento amenazado en el tral.
27 Estoy trabajando muduro para poder promaocion
28 Intentar promocionar me supone una carrera de @bek
29 Mis superiores no valoran adecuadamente mi tre

Continda en el envés o en la pagina siguientefgeor. Gracia
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TIEMPO (frecuencia)

0 1 2 3 4 5 6 7
Nunca ¢ lvezal | Variasvece:| 1vezale | Dosomasi| Cada dic Varias Siempri

casi nunca mes al mes semana la semana veces al dia

GRADO (intensidad)

Nade Pocc Bastant Insoportabl
0 1 2 3
TIEMPQC | GRADC

30 La supervision es desproporcionac estreche
31 Los superiores me tratan de manera desconsid
32 Apenas supervisan en este trat
33 Mis subordinados no me obede
34 No me siento integrado en el ambiente lab
35 No recibo ayuda de mis compafie
36 Algunoscomparieros me intimide
37 Estoy sufriendo ataques psicol6git
38 Me siento acosac
39 Las relaciones de trabajo no son bue
40 Creo que no obtengo el reconocimiento que mere@sfuerzo y valii
41 Siento que no tengo control so cuestiones importantes de mi trak
42 Tengo problemas econémic
43 Tengo problemas de sal
44 Hay problemas y complicaciones en mis relacioneslitares
45 Existen problemas en mi entorno so
46 Siento malestar a causa detrabajo
47 Ir a trabajar me supone un gran esfue
48 Creo que puedo enfermar a causa de mi tre
49 Creo que he enfermado a causa de mi tre
50 Pienso que seria mejor irme y buscar otro tra
51 Otros (afadir

Gracias por tu sincera colaboracion.

Nombre y apellidos

Nombre del puesto de trabajo

Sector de actividad

Empresa

Lugar y centro de trabajo

Edad

Génerc Mujer[ ] Varén| 1.
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