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“EVALUACION DE LA DEMANDA PSICOLOGICA Y DESEMPENO DEL
ROL EN LOS PERITOS PSICOLOGOS DE LA UNIDAD DE ATENCION EN
PERITAJE INTEGRAL (SAI) EN LA CIUDAD DE QUITO.”

Carolina Indira Sigcha Magaldi

RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo el planteamiento de medidas
preventivas para mejorar la salud de los trabajadores de La Unidad de Atencién en
peritaje integral. Se realizara una Evaluacion de riesgos Psicosociales a 21 trabajadores.
Para llevar a cabo la Evaluacion de riesgos Psicosociales, se implementara el método de
evaluacion de riesgos psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el

Trabajo denominado F-Psico en su version 3.1.

Se estudiara a través de los cuestionarios del método F-Psico relacionando los items
correspondientes a la demanda psicolégica, desempefio de rol y los diferentes factores

psicosociales.

Palabras clave: Demanda psicologica, Rol en los peritos psicolégicos
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"EVALUATION OF THE PSYCHOLOGICAL DEMAND AND PERFORMANCE OF
THE ROLE IN THE PSYCHOLOGICAL EXPERTS OF THE ATTENTION UNIT IN
INTEGRAL EXPERTISE (SAI) IN THE CITY OF QUITO."

Carolina Indira Sigcha Magaldi

Summary

The objective of this research work is to propose preventive measures to improve the
health of the workers of the Attention Unit in integral expertise. A Psychosocial Risk
Assessment will be carried out on 21 workers. In order to carry out the Evaluation of
Psychosocial Risks, the method of evaluation of psychosocial risks of the National
Institute of Security and Hygiene in the Work will be implemented denominated F-

Psychic in its version 3.1.
It will be studied through the questionnaires of the F-Psychological method relating the
items corresponding to the psychological demand, role performance and the different

psychosocial factors.

Keywords: Psychological demand, Role in psychological experts
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CAPITULO I

1. INTRODUCCION

En 1966, mucho antes de que estrés en el trabajo y factores psicosociales se convirtieran en
expresiones habituales, se presentd al Ministro de Sanidad estadounidense (Departamento de
Salud y Servicios Humanos de Estados Unidos 1966) un informe especial titulado “Protecting

the Health of Eighty Million Workers — A National Goal for Occupational Health”.

Entre otras muchas observaciones se sefialaba en él que el estrés psicoldgico era un hecho
cada vez mas frecuente en el lugar de trabajo donde presentaba “... nuevas y sutiles amenazas
para la salud mental” y un posible riesgo de trastornos somaticos, como enfermedades

cardiovasculares.

El informe concluia con una lista de mas de 20 “problemas urgentes” que precisaban de
una atencién prioritaria, entre ellos la salud mental en el trabajo y los factores del lugar de

trabajo que contribuian a esa situacion.

En 1990, el 13 % del total de casos de incapacidad de trabajadores que gestiono
Northwestern National Life, importante aseguradora estadounidense de accidentes de trabajo,
se debian a trastornos en los que se suponia que existia una relacion con el estrés del trabajo.

(OITE.)

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que habitualmente dafian la salud en el
trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador los efectos puedan ser diferentes,
tienen una clara probabilidad de dafar a la salud fisica, social o mental del trabajador. Las
consecuencias de los riesgos psicosociales tienen mayor probabilidad de aparecer y mayor
probabilidad de ser mas graves (trabajo, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el,

2010).



1.1. Problema de investigacién
1.1.1 Planteamiento del problema.
1.1.1.1. Diagnéstico.
La Unidad de Atencion en peritaje integral tiene como objetivo principal la atencion

psicoldgica a victimas o victimarios de agresiones fisicas, psicol6gicas o sexuales.

Anteriormente se ha realizado un estudio a los trabajadores de esta unidad, teniendo
como resultado un régimen psicosocial muy elevado, provocando el incremento de
ausentismo, la disminucién del desempefio laboral, estos factores se reflejan en la atencion de

los usuarios de esta unidad.

El entorno laboral en el cual los peritos psicologos desempefian sus actividades vy el
desarrollo de estas diariamente es extremadamente problematico, lo que implica ocultar sus
emociones ante los beneficiarios de la unidad, aumentando la probabilidad del deterioro a la

salud y una posible enfermedad.

Este trabajo de investigacion se basa en el estudio de la demanda psicoldgica y
desempefio del rol en los psicologos de la Unidad de Atencion en peritaje integral (SAI) en la

ciudad de Quito.

Esta unidad esta conformada por 21 peritos psicologos, entre el grupo podemos

identificar tres (3) hombres y dieciocho (18) mujeres.

Los funcionarios de ésta unidad cumplen con su jornada laboral de ocho horas diarias
con dos turnos mensuales, un turno presencial, entre un dia de fin de semana (sabado o
domingo) o un dia feriado, con duracién de doce horas y un turno de llamada rotativo, el que
consiste en un turno a partir de las doce de la noche hasta las ocho de la mafiana del siguiente

dia, entre semana.



1.1.1.2. Prondstico.
Con la evaluacién del factor del riesgo psicosocial se va a contribuir con informacion
relevante a considerar en la Unidad de Atencion en peritaje integral, que tendrd& como
finalidad la priorizacién de las medidas correctivas y preventivas para el control de los

hallazgos identificados dentro del estudio.

También esta investigacion podra servir como base preliminar comparativa para

futuras evaluaciones.

1.1.2. Objetivo general.
Evaluar las demandas psicolégicas y el desempefio del rol a los peritos psicdlogos de la
Unidad de Atencién en peritaje integral (SAI) mediante el método FPSICO 3.1 con la
finalidad de plantear medidas de control, reduccion y eliminacién de los riesgos psicosociales

existentes.

1.1.3. Objetivos Especificos.

e Determinar los datos sociodemograficos de los peritos psic6logos.
o Identificar factores relacionados a la demanda psicoldgica en los peritos psicologos.
e Identificar factores del rol en los peritos psicélogos.

e Elaborar un plan de control para minimizar los factores de riesgo psicosociales.



1.1.4. Justificacion.
En el Ecuador las estadisticas de siniestralidad segun el SGRT (Seguro General de
Riesgos del Trabajo) en el 2014 se registraron 447 enfermedades y a escala nacional segun la

misma entidad se enferman cinco de cada mil trabajadores al afio. (Torres, 2015)

Los riesgos psicosociales tienen relacion directa en la productividad del trabajador y para
que la Unidad de Atencidn en peritaje integral sea productiva, necesita que su organizacion de

trabajo sea funcional.

Con la siguiente evaluacion se pretende averiguar cuales son los principales riesgos
psicosociales que afectan a cada uno de los miembros de la unidad y que influyen
directamente en el desempefio laboral, donde se busca estudiar y constatar el grado de

influencia que incide en el ausentismo de los trabajadores y la mala asistencia a los usuarios.

Una vez identificados los posibles riesgos psicosociales en la Unidad de Atencion en
peritaje integral se requiere determinar la incidencia y la afectacion en los trabajadores, ya que

se ha observado una alta actividad dentro de sus funciones diarias.

El método a emplearse para identificar los factores de riesgo psicosocial es FPSICO 3.1
el cual se aplicara a todos los trabajadores, con el cual realizaremos las recomendaciones
adecuadas para la Unidad de Atencion en peritaje integral, con las cuales se podra lograr la

prevencion de riesgos psicosociales.

Tener una estructura sana adecuada es lo que se busca conseguir mediante el cuidado del
personal ante cualquier impacto que pueda ocasionar planes o programas, que estan de la
competencia del presente estudio, es por ello que la propuesta esta enfocada a la salud mental

y fisica de los trabajadores.



Se determinara el nivel de correccion a los hallazgos significativos en la Unidad de

Atencidn en peritaje integral para reducir en su totalidad los riesgos psicosociales existentes.

Identificar los riesgos psicosociales permitira implementar medidas que beneficien la
salud fisica y mental de todos los miembros de la Unidad de Atencion en peritaje integral,

minimizando los riesgos psicosociales.

La finalidad de este proyecto de investigacion es identificar y visualizar los posibles
riesgos psicosociales que podrian estar limitando el desarrollo y crecimiento de la Unidad de
Atencion en peritaje integral. Esto ayudara a que los trabajadores de la Unidad tengan un

ambiente mas saludable.

1.2. Marco tedrico
1.2.1. Estado actual del conocimiento sobre el tema

Los lugares de trabajo constituyen, esencialmente, escenarios sociales. Es decir
contextos donde la mayor parte de lo que se afecta a las personas tiene que ver con los
comportamientos y las actitudes manifestadas por los otros: lo que hacen y dicen los
compafieros de trabajo; la actitud que el jefe muestra hacia cada empleado; el trato mantenido
con usuarios, ciudadanos o clientes. Las relaciones establecidas con los compafieros de
trabajo diariamente no solo constituyen el tejido social de todo entorno laboral, sino que
también representan las principales fuentes de influencia sobre los comportamientos, los
pensamientos y las emociones de las personas. (Alcover de la Hera, Martinez ffigo,

Rodriguez Mazo, & Dominguez Bilbao, 2004)

Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones y condiciones del
trabajo que se relacionan con el tipo de organizacidn, el contenido del trabajo y la ejecucion

de la tarea, los cuales tienen la capacidad de afectar, en forma negativa, el bienestar y la salud



(fisica, psiquica y/o social) del trabajador y sus condiciones de trabajo. A través del método se
busca medir la existencia y magnitud de estos factores en las distintas Unidades de Atencion
en peritaje integral de nuestro pais, generando recomendaciones para disminuir la incidencia y
prevalencia del estrés laboral y problemas relacionados con la salud mental de los

trabajadores. (Barbero, 2014)

En la actualidad es indiscutible que los riesgos psicosociales forma parte de las
realidades socio laborales de todo tipo de empresas publicas y privadas sean grandes o
pequerfias. Por otra parte, hay evidencia que confirma que la exposicion a este tipo de riesgos

afecta a la salud fisica y psicologica. (Benavides, 2002)

La evaluacion de los riesgos psicosociales es un proceso complejo de caracter sucesivo
e interrelacionadas, lo que tiene como fin la situacion de trabajo donde pueden existir
diferentes problemas psicosociales, problemas que requieren situaciones eficaces basada en la
investigacion y soluciones propias de la Unidades de Atencidn en peritaje integral. (Sanchez,

2014)

Segun la Legislaciéon Vigente las entidades de ley denominan a factores de riesgo
especificos como los riesgos de enfermedad profesional u ocupacional y que ocasionan
efectos a los asegurados, los siguientes: mecanico, quimico, fisico, bioldgico, ergonémico y

psicosocial. (Guerrero, 2011)

La prevencion de riesgos laborales que se originan en el trabajo y que generan
respuestas de tipo fisiolégico (reacciones neuroendocrinas), emocional (sentimientos de
ansiedad, depresion, apatia), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la
concentracion, atencion, la creatividad o la toma de decisidn) y conductual (abuso de alcohol,

taco, dragos, violencia, asuncion de riesgos innecesarios) gque son conocidas como estrés y



que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia

y duracion. (Ferrer & Pero, 2010)

Con respecto a la legislacion Ecuatoriana en el ambito de los riesgos psicosociales
establece que son los que tienen relacion con la forma de organizacion y control del proceso
de trabajo. Pueden acompariar a la automatizacion, monotonia, repetitividad, parcelacion del
trabajo, inestabilidad laboral, extension de la jornada, turnos rotativos y trabajo nocturno,

nivel de remuneraciones, tipo de remuneraciones y relaciones interpersonales.

Sobre la responsabilidad que tienen los organismos publicos, establece que tienen que
fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de los
trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la
ergonomia y las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos
psicosociales en el trabajo, por lo tanto, los riesgos psicosociales entrafian el riesgo de
enfermedad profesional u ocupacional y que ocasionan efectos a los trabajadores. (IESS,

2016)

Por ello, las caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser evaluadas,
controladas y modificadas para lograr minimizar aspectos negativos que se tenia en la
poblacion. Para lo cual fue necesario recoger la mayor cantidad posible de informacion con

los trabajadores. (Alastruey, 2013)

1.2.2. Adopcion de una perspectiva tedrica.

1.2.2.1. Instrumento FPSICO Version 3.1
El FPSICO version 3.1 es un método que consta de 44 preguntas, algunas de ellas

multiples, de forma que el numero de items asciende a 89. Se tomara en cuenta la siguiente



nomenclatura de los factores psicosociales evaluados en la comunidad laboral, con la

siguiente nomenclatura. (INSHT, Método de Evaluacion Factores Psicosociales., 2014)

Tabla 1. Nomenclatura de los factores Psicosociales

| Factores Psicosociales Evaluados Nomenclatura

Tiempo de Trabajo TT
Autonomia AU

Carga de Trabajo CT

Demandas Psicol6gicas DP

Variedad/ Contenido de Trabajo VC
Participacion/ Supervision PS

Interés por el Trabajo/ Compensacién ITC
Desempefio del Rol DR
Relaciones y Apoyo Social RAS

Fuente: INSHT

A continuacion se detalla cada uno de los factores a ser investigados y los items que
participan en cada factor para una mejor comprension y enfoque. (INSHT, Factores

Psicosociales: Metodologia de Evaluacion., 2012)

1.2.2.2. Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia dela
semana. Evalta el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los periodos de
descanso que permite la actividad, de su cantidad, calidad y del efecto del tiempo de trabajo

en la vida social.



items que miden este factor
e Trabaja en sibados
e Trabajas los domingos y festivos
e Tiempo de descanso semanal

e Compatibilidad vida laboral-vida social

1.2.2.3. Autonomia (AU)
Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionas y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de la estructuracion temporal de las actividades laboral como sobre cuestiones

de procedimiento y organizacion del trabajo. La misma que se da en dos estructuras:

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

siguientes:
o Posibilidad de atender asuntos personales
o Distribucion de pausas reglamentarias
o Adopcién de pausas no reglamentarias

o Determinacion del ritmo



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

siguientes:
o Posibilidad de atender asuntos personales
o Distribucion de pausas reglamentarias
o Adopcion de pausas no reglamentarias

o Determinacion del ritmo de trabajo

Autonomia decisional: La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un
trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la
posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucién, la eleccion
de procedimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc. EI método aborda la
evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual contempla, a su vez, siete

aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia decisional:
o Actividades y tareas
o Distribucion de tareas
o Distribucidn del espacio de trabajo
o Meétodos, procedimientos y protocolos

o Cantidad de trabajo
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o Calidad del trabajo
o Resolucidn de incidencias

o Distribucion de turnos

1.2.2.4. Carga de Trabajo (CT)

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

(componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

El riesgo asociado a la carga de trabajo hace referencia a un exceso (demasiado

quehacer, excesiva presion temporal, multitarea) o también a una falta de trabajo.

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

este factor

e Presiones de tiempos: La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos
asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad
de acelerar el ritmo de trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los

items siguientes:
o Tiempo asignado a la tarea
o Tiempo de trabajo con rapidez

o Aceleracion del ritmo de trabajo
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Esfuerzo de atencion: Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que
se la preste una cierta atencion. Esta atencion viene determinada tanto por la
intensidad y el esfuerzo de atencion requerida para procesar las informaciones que se
reciben en el curso de la actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como
por la constancia con que debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo
atencional pueden verse incrementados en situaciones en que se producen
interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencion a mdultiples tareas en un mismo
momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas. Los items del método que

recogen estos aspectos son los siguientes:
o Tiempo de atencion
o Intensidad de la atencién
o Atencion sobre maltiples tareas
o Interrupciones
o Efecto de las interrupciones
o Previsibilidad de las tareas

Cantidad y dificultad de la tarea: La cantidad de trabajo que los trabajadores deben
afrontar y resolver diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi
como la dificultad que suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes

tareas. El método valora estos aspectos en los items siguientes:
o Cantidad de trabajo

o Dificultad del trabajo
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o Necesidad de ayuda

o Trabajo fuera del horario habitual

1.2.2.5. Demandas Psicoldgicas (DP)
Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las
que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de

naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacion y
de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de conocimientos
previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacién de la memoria, de
razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta forma el sistema cognitivo se ve
comprometido en mayor o menor medida en funcion de las exigencias del trabajo en cuanto a
la demanda de manejo de informacion y conocimiento, demandas de planificacion, toma de

iniciativas, etc.

La situacion adecuada se da cuando hay un equilibrio entre las capacidades de las
personas y las exigencias de la tarea. Es decir, que debe evitarse unas demandas
excesivamente elevadas, pero también tareas en las que no se ofrezca la posibilidad de aplicar

las capacidades humanas.
La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:
e Requerimientos de aprendizajes
e Requerimientos de adaptacion

e Requerimientos de iniciativas
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e Requerimientos de memorizacion

e Requerimientos de creatividad

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio
de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. Con
caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener
la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por ejemplo en el caso de trato

con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado

dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion y
compromiso en las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones interpersonales
que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal relacién tiene un

componente emocional importante (personal sanitario, docentes, servicios sociales, etc)

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

emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.
La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:
e Requerimientos de trato con personas
e Ocultacion de emociones ante superiores
e Ocultacion de emociones ante subordinados
e Ocultacion de emociones ante comparieros

e Qcultacién de emociones ante clientes
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e EXposicion a situaciones de impacto emocional

e Demandas de respuesta emocional

1.2.2.6. Variedad / Contenido del trabajo
Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en
si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general,
siendo, ademas, reconocido y valorado, proporcionando al trabajador un sentido mas alla de

las contraprestaciones econdémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo esta disefiado con tareas variadas y con significado, se trata de un trabajo importante y

goza del reconocimiento del entorno del trabajador.
Los items que comprende este factor son:

e Trabajo rutinario

e Sentido del trabajo

e Contribucion del trabajo

¢ Reconocimiento del trabajo por superiores

e Reconocimiento del trabajo por compafieros

e Reconocimiento del trabajo por clientes

e Reconocimiento del trabajo por familia
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1.2.2.7. Participacion / Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo:
el que ejerce el trabajador a través de su participacién en diferentes aspectos del trabajo y el
que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus tareas. Asi la
participacion explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y colaboracion que el
trabajador mantiene con distintos niveles de implicacion, intervencién y colaboracién que el
trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion. La supervision
es la valoracion que el trabajador hace del nivel de control que sus supervisores inmediatos

ejercen sobre aspectos diversos da la ejecucion del trabajo.

items que miden este factor

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos

e Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo

e Participacién en la introduccion de cambios en la direccion
e Participacion en contrataciones de personal

e Participacion en la elaboracion de normas de trabajo

e  Supervision sobre los métodos

e  Supervision sobre la planificacion

e  Supervision sobre el ritmo

e  Supervision sobre la calidad
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1.2.2.8. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)
El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Se manifiestan en la
preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus

trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales cuestiones.
items que mide este factor

e Informacion sobre la formacion

e Informacion sobre las posibilidades de promocién

e Informacién sobre requisitos para la promocion

e Informacion sobre la situacion de la empresa

e Facilidades para el desarrollo profesional

e Valoracion de la formacion

e Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

e Satisfaccion con el salario

1.2.2.9. Desempleo de Rol (DR)
Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

comentarios de cada puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales.

e la ambiguedad de rol: ésta tiene que ver con la falta de una definicion clara de las
funciones y las responsabilidades (qué debe hacerse, cdmo, cantidad de trabajo

esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
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e el conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o
contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el

trabajador.
Items que miden este factor

e Especificaciones de los cometidos

Especificaciones de los procedimientos

Especificaciones de la cantidad de trabajo

Especificaciones de la calidad del trabajo

Especificaciones de los tiempos de trabajo

e Especificaciones de la responsabilidad del puesto

e Tareas irrealizables

e Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos

e Conflictos morales

e Instrucciones contradictorias

e Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto

1.2.2.10. Relaciones y Apoyo Social
El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los entornos de
trabajo. Recoge este factor el concepto de "apoyo social”, entendido como factor moderador

del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo

18



instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compafieros)

para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,
conflictos personales, ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos

protocolos de actuacion.
Los items con que el méetodo aborda estas cuestiones son:
e Apoyo social instrumental de distintas fuentes
e Calidad de las relaciones
e Exposicion a conflictos interpersonales
e EXxposicion a violencia fisica
e EXxposicion a violencia psicoldgica
e Exposicion a acoso sexual
e Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

e EXxposicion a discriminacion

1.2.2.11. Validacion del Instrumento
Ya en la primera version del método (NTP 443/1997) la necesidad de disefiar una
herramienta de facil aplicacion y la influencia de las diferencias individuales en la percepcion
de una situacion como mas o menos agresiva fueron determinantes en el momento de decidir

que la técnica adecuada era el cuestionario.
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Esta técnica, ademas, permite la aplicacion colectiva con un coste de tiempo reducido,
facilita el anonimato y posibilita el tratamiento estadistico de los datos para la comparacion de
diversos colectivos, por ejemplo distintos subgrupos de una misma empresa 0 un mismo

grupo en momentos diferentes.

Para la revision del contenido de la version original se parti6 de una propuesta
conceptual qué factores debian incluirse, lo que permitié definir qué variables debian ser
consideradas. Definido el listado de factores, éste fue sometido a una prueba de juicio de
expertos con el proposito de contrastar la validez de contenido de los items. Dicha prueba
consiste en que personas expertas en el area que miden los items sefialen su grado de
adecuacion con unos criterios establecidos y con las definiciones de los factores. Ello permitid
comprobar que, a nivel tedrico, las preguntas que se plantean son representativas de los
factores que se pretenden medir. A partir del listado de factores se definieron los indicadores
correspondientes y, tomando como base el cuestionario con el que ya se contaba, se
elaboraron preguntas nuevas y se reformularon algunas que podian ser mejoradas. Con ello se

obtuvo un borrador del cuestionario que, de nuevo fue sometido a un juicio de expertos.

Con esta primera version, se llevd a cabo una prueba piloto que permitio determinar
los indices de discriminacion de los items e introducir en el cuestionario las modificaciones

necesarias a fin de garantizar las propiedades psicométricas del cuestionario.

El estudio psicométrico ha consistido en la obtencion de la fiabilidad como
consistencia interna (coeficiente de Cronbach y diversas evidencias de validez de criterio:
relaciones con otras variables y validez de constructo: estudio de la estructura interna) del
instrumento en la medicion de los riesgos psicosociales a partir de la aplicacién del

cuestionario a una muestra de 1718 trabajadores.
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Fiabilidad

Para cada uno de los factores, asi como la escala en su conjunto, se ha obtenido el
coeficiente a de Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento. Los criterios de interpretacion (Mufiiz, 2005; Prieto y Mufiiz, 2000) se detallan a

continuacion:
e Inadecuada: r < 0,60
e Adecuada pero con déficits: 0.60 <=r < 0,70
e Adecuada: 0,70 <=r<0,80
e Buena: 0,80 <=r<0,85
e Excelente:r>=0,85

El coeficiente alfa de Cronbach para valorar la consistencia interna de la escala global

presenta un valor de 0,895 (n = 1108), lo que indica una fiabilidad excelente a nivel global.

Tabla 2. Coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach para cada uno de los factores

Tiempo de trabajo 1660 ,697
Autonomia 1455 ,865
Carga de trabajo 1593 ,733
Exigencias psicologicas 1465 137
Variedad/ contenido 1539 ,705
Participacion/ supervision | 1549 732
Interés por el trabajo/ | 1556 ,844
compensacion.

Desempefio de rol 1582 ,842
Relaciones y apoyo social | 1520 ,716

Fuente: (Ferrer & Pero, 2010)
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Tras la obtencién de evidencias de validez y fiabilidad de la version definitiva del

instrumento FPSICO version 3.1. Estos tienen cuatro niveles:

Tabla 3. Nivel de riesgo

PERCENTIL OBTENIDO RIESGO

Percentil < P 85 Muy Elevado

P < 75 Percentil > P 85 Elevado

P 65 < Percentil <P 75 Moderado

Percentil <P 65 Situacion Adecuada

Fuente: INSHT

1.3. Hipdtesis
La demanda psicologica y el desempefio de rol en los peritos psicélogos de la Unidad de

Atencion en peritaje integral (SAI) son muy elevados.

1.3.1. Identificacion y caracterizacion de variables
Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las
que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de
naturaleza emocional. Las exigencias cognitivas se definen segun el grado de movilizacion y
de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de conocimientos
previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacion de la memoria, de

razonamiento y busqueda de soluciones, etc.).

De esta forma, el sistema cognitivo se ve comprometido, en mayor o menor medida,
en funcion de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacion y

conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc. Se producen exigencias
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emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo
que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. El esfuerzo de ocultacion de
emociones puede también, en ocasiones, ser realizado dentro del propio entorno de trabajo;
hacia los superiores, subordinados, etc. Las exigencias emocionales pueden derivarse también
del nivel de implicacion y compromiso con las situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en
que tal relacion tiene un componente emocional importante (personal sanitario, docentes,

servicios sociales, etc.).

El desempefio de rol considera los problemas que pueden derivarse de la definicién de
los cometidos de cada puesto de trabajo. (INSHT, Factores Psicosociales: Metodologia de

Evaluacion., 2012)
Comprende tres aspectos fundamentales:

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

e EIl conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o
contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el
trabajador.

e La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de cometidos y responsabilidades que
no forman parte de las funciones del puesto de trabajo pero que se afiaden a ellas.

e (INSHT, Factores Psicosociales: Metodologia de Evaluacion., 2012)

23



CAPITULO 11

2. METODO

2.1 Nivel de estudio
El estudio describira los resultados de la evaluacion del riesgo y mostrara los niveles
en las variables mediante la aplicacion del cuestionario de investigacion, mediante esto se

pretende realizar la propuesta de organizacion en el trabajo.

Tipo de disefio de estudio

El presente estudio es de caréacter descriptivo de corte transversal pues su evaluacién y
resultado comprende una temporalidad especifica en el tiempo que investiga variables, el
mismo se aplica durante el afio 2018, y describe la situacion actual de la compafiia en base a

la evaluacién de riesgo psicosocial.

2.1.1. Modalidad de investigacién
La investigacion correspondiente a un proyecto de desarrollo pues se basa en atender

una necesidad de la Unidad de Atencidn en peritaje integral que se utiliza como referencia.

Asi también este proyecto tiene una modalidad de campo pues radica en levantar

informacion y trabajar con datos obtenidos de la poblacion estudiada.

Mediante la evaluacion del riesgo psicosocial el proyecto de desarrollo como fin de
este trabajo de investigacion sera elaborar propuestas de accion que permitan una re

organizacion del trabajo mucho mas productiva.
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Este proyecto de desarrollo atendera la necesidad especial de mantener un procedimiento
de riesgo psicosocial actualizado y que atienda a las necesidades reales de los trabajadores de

la Unidad de Atencion en peritaje integral.

2.2. Método
Se utilizara el método Hipotético-Deductivo para un anélisis de riesgos psicosociales
en la cual vamos a evaluar mediante el cuestionario FPSICO version 3.1 el nivel de riesgo al
cual se encuentran expuestos los trabajadores con el fin de analizar las respuestas dar un

resultado y brindar las medidas preventivas necesarias para mejorar el ambiente de trabajo .

2.3. Poblacién
La Unidad de Atencion en peritaje integral cuenta con una poblacion de 21

trabajadores actualmente.

2.3.1. Muestra.
La Unidad de Atencion en peritaje integral cuenta con una poblacion de 21

trabajadores actualmente.

En este caso de estudio no es pertinente una muestra pues el cuestionario seré aplicado

a todos los trabajadores de la Unidad.

2.4. Seleccién instrumento investigacion
El principal instrumento de investigacion en este caso corresponde al cuestionario del
método aplicar FPSICO 3.1 conocido también como cuestionario de evaluacion de riesgos

psicosociales.

Este cuestionario esta dividido en 44 preguntas que evaltan las diferentes variables

presentes en el método.
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A continuacion se muestra la estructura que contiene el cuestionario.

e Tiempo de trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e Carga de Trabajo (CT)

e Demandas psicoldgicas (DP)

e Variedad/contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

e Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
e Desemperio de rol (DR)

e Relaciones y apoyo social (RAS)

Todas las preguntas presentes en el cuestionario de evaluacién de riesgo estan
orientadas a conocer un diagnostico general y realizar un plan de accién con mejoras
continuas para el bienestar de los trabajadores y la prevencién de enfermedades

psicosomaticas.

Este cuestionario es anénimo y garantiza la confidencialidad de las respuestas, la Unica
informacion que se solicitara colocar en el mismo son las variables sociodemografica como

edad, genero, ocupacion y promedio de horas de trabajo.
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CAPITULO 111

3. RESULTADOS

3.1. Presentacién y analisis de resultado

La muestra inicial es de 21 trabajadores.

Los resultados globales de cada factor de riesgo psicosocial que fueron recopilados de
los 21 cuestionarios en la Unidad de Atencidn en peritaje integral (SAI) en la ciudad de Quito,
se aplico los presentes cuestionarios mediante reuniones grupales en diferentes horarios

dentro de la Unidad de Atencidn en peritaje integral.

Se inici6 con una capacitacion inicial global al personal de la unidad con respecto a los

factores psicosociales, el motivo del cual se aplicara el cuestionario y como se realizara.

Se tomd 45 minutos por un grupo de 6 trabajadores por dia para realizar el
cuestionario y solventar todas sus dudas donde se recalcé que es totalmente anénimo y sin
ningun tipo de repercusiones laborales, al finalizar se remarcé el compromiso de dar a
conocer los resultados obtenidos y la ejecucion de medidas correctoras y preventivas para una

intervencion adecuada.
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Gréfico 1. Total de cuestionarios aplicados segun el grupo etario

EDAD

W 25-34
W 35-44
45-54

Elaborado por: Sigcha Magaldi, Carolina Indira

Se obtuvieron 21 cuestionarios de los cuales la mayor cantidad de personas, corresponde a un
47% se encuentra en el rango etario de 25 a 34 afios con un total de 10 cuestionarios, seguido
por personas entre 35 a 44 afos con un total de 6 cuestionarios con 28%, y por ultimo de 45 a

54 afios con un total de 5 cuestionarios con 23%

Gréfico 2. Total de cuestionarios aplicados segun el sexo

GENERO

B Hombres

Mujeres

86%

Elaborado por: Sigcha Magaldi, Carolina Indira
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En el grafico podemos observar que el 85% que corresponde a 18 trabajadores son de
género femenino y el 14% que corresponde a 3 trabajadores son de género masculino.

Obteniendo que la mayor poblacién de trabajadores es de género femenino.

El cuestionario FPsico 3.1 evalua nueve factores psicosociales, los cuales cada factor

recibe una valoracion en cuatro niveles para determinar el nivel de riesgo total de exposicion.

Los niveles de riesgos se diferencian mediante colores siendo el color rojo un riesgo
muy elevado, naranja para un riesgo elevado, amarillo para el riesgo moderado y verde para

una situacién adecuada.

Tabla 4. Nivel de riesgo

PERCENTIL OBTENIDO | RIESGO COLOR
Percentil < P 85 Muy Elevado

P < 75 Percentil > P 85 Elevado

P 65 < Percentil <P 75 Moderado Amarillo
Percentil <P 65 Situacion Adecuada

Los datos de los cuestionarios realizados fueron ingresados al software FPsico 3.1
manualmente el cual es gratuito en la pagina oficial deL INSHT. (INSHT, Método de

Evaluacion Factores Psicosociales., 2014)

Calculo de Perfiles Psicosociales. Determinacion del Riesgo. (INSHT, Método de

Evaluacion Factores Psicosociales., 2014)
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Gréfico 3. Célculo de Perfiles Psicosociales. Determinacion del Riesgo

!Situacién Adecuada |:|F|iesgo moderado .Fliesgo elevado .Hiesgo muy elevado ‘ Media
T 24% - 19,90
Al . 58.00
CT 55.90
DP 79.62
vC 1419
PS 43,67
ITC 4114
DR 28.62
RAS 25.90

El informe especifico para cada factor psicosocial a nivel global es el siguiente:

Tiempo de trabajo

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. Este factor evalGa el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los
periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del

tiempo de trabajo en la vida social.

La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se hace

a partir de los siguientes 4 items:
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Tabla 5. Calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio

Siempre o casi siempre 0% 0% 14 % 14 %
A menudo 19 % 4% 14 % 42 %
A veces 76 % 90 % 61 % 42 %
Nunca o casi nunca 4 % 4 % 9% 0%
Autonomia

Tabla 6. Autonomia

0-113 58,00 18,95 64,00
13 7 1 0

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de
procedimiento y organizacion del trabajo. EI método recoge estos aspectos sobre los que se

proyecta la autonomia en dos grandes bloques:
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e Autonomia temporal.

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

personales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tabla 7. Autonomia temporal

Posibilidad Distribucion | Adopcion de | Determinaci
de atender de pausas pausas no on del ritmo
asuntos reglamentari | reglamentari
personales as as
Siempre o casi 14 % 19 % 14 % 0%
siempre
A menudo 19 % 28 % 38 % 19 %
A veces 66 % 33% 47 % 66 %
Nunca o casi hunca 0% 19% 0% 14 %

e Autonomia decisional.

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

métodos, la resolucion de incidencias, etc. EI método aborda la evaluacion de estos aspectos
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a partir del item 10, el cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se

proyecta la autonomia decisional:

- Actividades y tareas

Tabla 8. Actividades y tareas

Siempre o casi siempre 9%
A menudo 23 %
A veces 52 %
Nunca o0 casi nunca 14 %

Distribucion de tareas

Tabla 9. Distribucion de tareas

Siempre o casi siempre 9%
A menudo 19 %
A veces 52 %
Nunca o casi nunca 19%

- Distribucion del espacio de trabajo

Tabla 10. Distribucién del espacio de trabajo

Siempre o casi siempre 0%
A menudo 23 %
A veces 52 %
Nunca o casi hunca 23 %
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- Métodos, procedimientos y protocolos

Tabla 11. Métodos, procedimientos y protocolos

Siempre o casi siempre 19%

A menudo 23 %
A veces 52 %
Nunca o casi hunca 4%

- Cantidad de trabajo

Tabla 12. Cantidad de trabajo

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 19 %
A veces 61 %
Nunca o casi nunca 19 %

- Calidad del trabajo

Tabla 13. Calidad del trabajo

Siempre o casi siempre 14 %

A menudo 19 %

A veces 38 %

Nunca o casi hunca 28 %




- Resolucion de incidencias

Tabla 14. Resolucion de incidencias

Siempre o casi siempre 23 %
A menudo 23 %
A veces 42 %
Nunca o casi nunca 9%

- Distribucion turnos

Tabla 15. Distribucion de turnos

Siempre o casi siempre 0%
A menudo 0%
A veces 0%
Nunca o casi hunca 0%
No trabajo a turnos 100 %

Carga de trabajo
Tabla 16. Carga de trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 55,90 16,99 62,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
7 1 2 11
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Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de
hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo que exige la
actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva,
emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga

(componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

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

e Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la velocidad que

requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos

puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tabla 17. Presiones por tiempo

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

Siempre o casi siempre 23 % 14 % 9%

A menudo 23 % 61 % 85 %

A veces 47 % 23 % 4%

Nunca o casi hunca 4% 0% 0%

e Esfuerzo de atencién.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una cierta

atencion, Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencién
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requeridos para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y

para elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que debe ser mantenido dicho

esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse incrementados en situaciones en

que se producen interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son

relevantes, cuando se requiere prestar atencién a mdltiples tareas en un mismo momento y

cuando no existe previsibilidad en las tareas.. Lo items del método que recogen estos aspectos

son los siguientes:

- Tiempo de atencién

Tabla 18. Tiempo de atencion

Siempre o casi siempre 61 %
A menudo 23 %
A veces 14 %
Nunca o casi hunca 0%

- Intensidad de la atencién

Tabla 19. Intensidad de atencion

Muy alta 61 %
Alta 38 %
Media 0%
Baja 0%
Muy baja 0%
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Atencién multiples tareas

Tabla 20. Atencién multiples tareas

Siempre o casi siempre 9%
A menudo 47 %
A veces 33 %
Nunca o casi nunca 9%

Interrupciones en la tarea

Tabla 21. Interrupciones en la tarea

Siempre o casi siempre 4 %
A menudo 28 %
A veces 52 %
Nunca o casi hunca 14 %

Efecto de las interrupciones

Tabla 22. Efecto de las interupciones

Siempre o casi siempre 19 %
A menudo 33%
A veces 23 %
Nunca o casi hunca 23 %

Previsibilidad de las tareas

Tabla 23. Previsibilidad de las tareas

Siempre o casi siempre

14 %

A menudo

33 %
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A veces 38 %

Nunca o casi nunca 14 %

e Cantidady dificultad de la tarea.

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

- Cantidad de trabajo

Tabla 24. Cantidad de trabajo

Excesiva 9%
Elevada 57 %
Adecuada 33 %
Escasa 0%
Muy escasa 0%

- Dificultad del trabajo

Tabla 25. Dificultad del trabajo

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 33%
A veces 57 %
Nunca o casi nunca 9%
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- Necesidad de ayuda

Tabla 26. Necesidad de ayuda

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 9%
A veces 80 %
Nunca o casi nunca 9%

- Trabajo fuera del horario habitual

Demandas psicoldgicas

Tabla 27. Trabajo fuera del horario habitual

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 9%
A veces 76 %
Nunca o casi hunca 14 %

Tabla 28. Demandas psicolégicas

Rango Media Desviacion Mediana
tipica
10-112 79,62 13,06 77,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
1 1 6 13
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Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las
que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y

de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o movilizacion y de
esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de conocimientos
previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacion de la memoria, de
razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta forma el sistema cognitivo se ve
comprometido en mayor 0 menor medida en funcion de las exigencias del trabajo en cuanto a
la demanda de manejo de informacion y conocimiento, demandas de planificacion, toma de

iniciativas, etc.
La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Tabla 29. Exigencias psicoldgicas

Requerimientos |Requerimientos [Requerimientos |Requerimientos |Requerimientos
de aprendizajes |de adaptacion  |de iniciativas de de creatividad
memorizacion

Siempreocasi | 33 % 33% 28 % 47 % 33%

siempre

A menudo 47 % 42 % 47 % 42 % 42 %

A veces 19 % 23 % 23 % 9% 23 %

Nunca o casi 0% 0% 0% 0% 0%

nunca

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio

de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. Con

caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos 0 emociones y a mantener
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la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo, por ejemplo en el caso de trato

con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado

dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,...

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

sociales, etc...)

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

emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

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

- Requerimientos de trato con personas

Tabla 30. Requerimientos de trato con personas

Siempre o casi siempre 80 %

A menudo 14 %
A veces 4%
Nunca o casi nunca 0%
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- Ocultacion de emociones ante superiores

Tabla 31. Ocultacién de emociones ante superiores

Siempre o casi siempre 90 %
A menudo 4 %
A veces 0%
Nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 4%

- Ocultacién de emociones ante subordinados

Tabla 32. Ocultacion de emociones ante subordinados

Siempre o casi siempre 19 %
A menudo 9%
A veces 14 %
Nunca o casi nunca 4%
No tengo, no trato 52 %

- Ocultacion de emociones ante compafieros

Tabla 33. Ocultacion de emociones ante compafieros

Siempre o casi siempre 28 %

A menudo 28 %
A veces 19 %
Nunca o casi nunca 19 %

No tengo, no trato 4%




- Ocultacién de emociones ante clientes

Tabla 34. Ocultacion de emociones ante clientes

Siempre o casi siempre 95 %
A menudo 0%
A veces 4%
Nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

- Exposicidn a situaciones de impacto emocional

Tabla 35. Exposicidn a situaciones de impacto emocional

Siempre o casi siempre 95 %

A menudo 4%
A veces 0%
Nunca o casi nunca 0%

- Demandas de respuesta emocional

Tabla 36. Demandas de respuesta emocional

Siempre o casi siempre 76 %

A menudo 9%

A veces 9%

Nunca o casi nunca 4%




Variedad / Contenido del trabajo

Tabla 37. Variedad / Contenido de trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 14,19 9,17 13,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
20 1 0 0

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en

si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general,

siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido méas alla de las

contraprestaciones econdmicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el

trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y

goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprendes este factor son:

- Trabajo rutinario

Tabla 38. Trabajo rutinario

No 28 %
A veces 61 %
Bastante 9%
Mucho 0%
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- Sentido del trabajo

Tabla 39. Sentido del trabajo

Mucho 66 %
Bastante 28 %
Poco 4 %
Nada 0%

- Contribucion del trabajo

Tabla 40. Contribucion del trabajo

No es muy importante | 14 %

Es importante 19%
Es muy importante 66 %
No lo sé 0%

- Reconocimiento del trabajo por superiores

Tabla 41. Reconocimiento del trabajo por superiores

Siempre o casi siempre 33 %

A menudo 42 %
A veces 19 %
Nunca o casi nunca 4%

No tengo, no trato 0%




- Reconocimiento del trabajo por comparieros

Tabla 42. Reconocimiento del trabajo por compafieros

Siempre o casi siempre 38 %
A menudo 33%
A veces 19%
Nunca o casi nunca 9%
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por clientes

Tabla 43. Reconocimiento del trabajo por clientes

Siempre o casi siempre 52 %
A menudo 38 %
A veces 4%
Nunca o0 casi nunca 4%
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por familia

Tabla 44. Reconocimiento del trabajo por familia

Siempre o casi siempre 66 %

A menudo 33%
A veces 0%
Nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%




Participacion / Supervision

Tabla 45. Participacion / supervision

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 43,67 14,68 47,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
3 0 4 14

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

que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion del

trabajo.

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

organizacion.

Los items que comprendes este factor son:

- Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales

Tabla 46. Participacion en la introduccidn de cambios en equipos y materiales

Puedo decidir 9%
Se me consulta 9%
Solo recibo 42 %
informacion

Ninguna participacion 38 %
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- Participacion en la introduccién de métodos de trabajo

Tabla 47. Participacion en la introduccion de métodos de trabajo

Puedo decidir

4%

Se me consulta

19%

Sélo recibo
informacién

47 %

Ninguna participacion

28 %

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos

Tabla 48. Participacion en el lanzamiento de nuevos productos

Puedo decidir

9%

Se me consulta

9%

Sélo recibo
informacién

42 %

Ninguna participacion

38 %

- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo

Tabla 49. Participacidn en la reorganizacion de areas de trabajo

Puedo decidir

0%

Se me consulta

9%

Sélo recibo
informacién

42 %

Ninguna participacion

47 %
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- Participacion en la introduccion de cambios en la direccién

Tabla 50. Participacion en la introduccion de cambios en la direccién

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 47 %
informacion

Ninguna participacion 52 %

- Participacion en contrataciones de personal

Tabla 51. Participacidn en contrataciones de personal

Puedo decidir 0%
Se me consulta 4%
Solo recibo 42 %
informacion

Ninguna participacion 52 %

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo

Tabla 52. Participacion en la elaboracién de normas de trabajo

Puedo decidir 0%
Se me consulta 14 %
Solo recibo 38 %
informacion

Ninguna participacion 47 %

- Supervision sobre los métodos

Tabla 53. Supervisidn sobre los métodos

No interviene 9%




Insuficiente 14 %

Adecuada 71 %

Excesiva 4%

- Supervision sobre la planificacion

Tabla 54. Supervision sobre la planificacion

No interviene 4%
Insuficiente 14 %
Adecuada 80 %
Excesiva 0%

- Supervision sobre el ritmo

Tabla 55. Supervision sobre el ritmo

No interviene 4%
Insuficiente 14 %
Adecuada 71 %
Excesiva 9%

- Supervision sobre la calidad

Tabla 56. Supervision sobre la calidad

No interviene 4%
Insuficiente 14 %
Adecuada 71 %

Excesiva 9%




Interés por el trabajador / Compensacion

Tabla 57. Interés por el trabajo / Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 41,14 15,76 45,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
14 2 5 0

Elaborado por:

El interés por el trabajador hace referencia al grado

en que la empresa muestra una

preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se

manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion, desarrollo de

carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales cuestiones

asi como por la percepcion tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un

equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

- Informacion sobre la formacion

Tabla 58. Informacion sobre la formacion

No hay informacion 4%
Insuficiente 52 %
Es adecuada 42 %

- Informacion sobre las posibilidades de promocién

Tabla 59. Informacion sobre las posibilidades de promocion
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No hay informacion 19%

Insuficiente 47 %

Es adecuada 33 %

- Informacion sobre requisitos para la promocion

Tabla 60. Informacion sobre requisitos para la promocion

No hay informacién 28 %
Insuficiente 47 %
Es adecuada 23 %

- Informacion sobre la situacion de la empresa

Tabla 61. Informacion sobre la situacion de la empresa

No hay informaciéon 14 %
Insuficiente 52 %
Es adecuada 33 %

- Facilidades para el desarrollo profesional

Tabla 62. Facilidades para el desarrollo profesional

Adecuadamente 14 %
Regular 33 %
Insuficientemente 28 %
No existe posibilidad de desarrollo profesional 23 %
- Valoracién de la formacion
Tabla 63. Valoracién de la formacion
Muy adecuada 9%
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Suficiente 14 %

Insuficiente en algunos casos 76 %

Totalmente insuficiente 0%

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

Tabla 64. Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

Muy adecuada 4%
Suficiente 19 %
Insuficiente en algunos casos 66 %
Totalmente insuficiente 9 %

- Satisfaccién con el salario

Tabla 65. Satisfaccion con el salario

Muy satisfecho 4%
Satisfecho 42 %
Insatisfecho 52%
Muy insatisfecho 0%

Desempefio de rol

Tabla 66. Desempefio de rol

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
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1-109 28,62 16,40 26,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

13 4 2 2

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

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

- La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, cobmo, cantidad de trabajo esperada, calidad

del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

- El conflicto de rol; hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o

contradictorias entre si o que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para

el trabajador.

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

- Especificaciones de los cometidos

Tabla 67. Especificaciones de los cometidos

Muy clara 19 %
Clara 71%
Poco clara 9%
Nada clara 0%
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- Especificaciones de los procedimientos

Tabla 68. Especificaciones de los procedimientos

Muy clara 9%
Clara 85 %
Poco clara 4%
Nada clara 0%

- Especificaciones de la cantidad de trabajo

Tabla 69. Especificaciones de la cantidad de trabajo

Muy clara 14 %
Clara 61 %
Poco clara 23 %
Nada clara 0%

- Especificaciones de la calidad e trabajo

Tabla 70. Especificaciones de la calidad de trabajo

Muy clara 14 %
Clara 66 %
Poco clara 19 %
Nada clara 0%

- Especificaciones de los tiempos de trabajo

Tabla 71. Especificaciones de los tiempos de trabajo

Muy clara 23 %
Clara 61 %
Poco clara 9%

Nada clara 4%




- Especificaciones de la responsabilidad del puesto

Tabla 72. Especificaciones de la responsabilidad del puesto

Muy clara 23 %
Clara 71%
Poco clara 4%
Nada clara 0%

- Tareas irrealizables

Tabla 73. Tareas irrealizables

Siempre o casi siempre 4%

A menudo 0%
A veces 52 %
Nunca o casi hunca 42 %

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos

Tabla 74. Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos

Siempre o casi siempre 4%

A menudo 4%
A veces 23 %
Nunca o casi nunca 66 %

- Conflictos morales

Tabla 75. Conflictos morales

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 0%

A veces 38 %

Nunca o casi nunca 61 %




- Instrucciones contradictorias

Tabla 76. Instrucciones contradictorias

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 4 %
A veces 28 %
Nunca o casi nunca 66 %

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto

Tabla 77. Asignacién de tareas que exceden el cometido del puesto

Siempre o casi siempre 0%

A menudo 9%
A veces 28 %
Nunca o casi hunca 61 %

Relaciones y apoyo social

Tabla 78. Relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 25,90 13,37 28,00
Situacion | Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
10 4 4 3

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos aspectos de las condiciones
de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los entornos
de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”, entendido como factor

moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo
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instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes,
companeros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales

relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,
conflictos personales,..., ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado

ciertos protocolos de actuacion.
Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes

¢Puedes contar con tus jefes?

Tabla 79. Puedes contar con tus jefes

Siempre o casi siempre 28 %
A menudo 52 %
A veces 19 %
Nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

¢Puedes contar con tus compafieros?

Tabla 80. ¢Puedes contar con tus compafieros?

Siempre o casi siempre 23 %
A menudo 42 %
A veces 33 %
Nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
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¢Puedes contar con tus subordinados?

Tabla 81. ;Puedes contar con tus subordinados?

Siempre o casi siempre 23 %
A menudo 28 %
A veces 14 %
Nunca o casi nunca 4 %
No tengo, no hay otras personas 28 %

¢Puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

Tabla 82. ¢Puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

Siempre o casi siempre 19 %
A menudo 42 %
A veces 14 %
Nunca o casi hunca 4%
No tengo, no hay otras personas 19 %

- Calidad de las relaciones

Tabla 83. Calidad de las relaciones

Buenas 57 %
Regulares 38 %
Malas 4%

No tengo comparieros 0%




- Exposicion a conflictos interpersonales

Tabla 84. Exposicidn a conflictos enterpersonales

Raras veces 61 %
Con frecuencia 19%
Constantemente 9%
No existen 9%

- Exposicion a violencia fisica

Tabla 85. Exposicion a violencia fisica

Raras veces 19%
Con frecuencia 9%
Constantemente 9%
No existen 61 %

- Exposicidn a violencia psicolégica

Tabla 86. Exposicidn a violencia psicolégica

Raras veces 14 %
Con frecuencia 19%
Constantemente 9%
No existen 57 %

- Exposicion a acoso sexual

Tabla 87. Exposicion a acoso sexual

Raras veces 0%

Con frecuencia 0%

Constantemente 0%




No existen 100 %

- Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

Tabla 88. Gestién de la empresa de las situaciones de conflicto

Deja que sean los implicados quienes solucionenel | 9%
tema

Pide a los mandos de los afectados que traten de 23 %
buscar una solucion al problema

Tiene establecido un procedimiento formal de 38 %
actuacion
No lo sé 28 %

- Exposicion a discriminacion

Tabla 89. Exposicion a discriminacién

Siempre o casi siempre 4%

A menudo 33 %
A veces 9%
Nunca o casi nunca 52

3.2. APLICACION PRACTICA

La evaluacion de riesgos psicosociales que se llevd a cabo en la Unidad de Atencion
en peritaje integral con el método FPSICO version 3.1, donde el proposito de su empleo es
descubrir los riesgos mas significativos en la unidad que se evalud, con la finalidad de

mejorar el bienestar fisico y mental de todos los miembros de dicha unidad.
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Propuesta de medidas preventivas:

Efectuando el andlisis de la evaluacion con los resultados obtenidos de los factores

psicosociales se proponer una intervencion para la Unidad de Atencién en peritaje integral.

Se realiza una planificacion para el control y reduccion de riesgos donde formen parte

de los medios humanos y materiales, para poder alcanzar los objetivos establecidos.

Se realiza un plan para las medidas correctivas y preventivas en la unidad controlando

los riesgos prominentes.

Tomando en cuenta los riesgos psicosociales mas elevados se llevaran a cabo la

correccion y eliminacion de los factores de riesgo desde su origen si es posible.

PROGRAMA DE EJECUCION.
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CARGA DE TRABAJO

Tabla 90. Carga de trabajo

PROPUESTA DE MECANISMO DE ACCION PARA CARGA DE TRABAJO

Lugar de aplicacion: LA UNIDAD DE ATENCION EN PERITAJE INTEGRAL

Cronograma 2018-2019

Actividad Alcance Detgl_le de Indicador M'e(jw q(? Presupuesto | Responsable
actividad verificacion
Ejecucion de #pausas
Programa de Todo el actividades y | realizadas/#pau | Videos y Técnico de
pausas personal ) P i $ _
activas administrativo | Pausas activas a sas otografias SSO
desarrollar planificadas
Cantidad de Todo el Planteamiento de _ Regls_tro_de Técnico de
- personal estructura Profesiograma | cumplimient | $ _
trabajo NS S SSO
administrativo | organizacional 0
Contratacion de
Program’a de Jefatura de pasantes para Vacantes’para Contratos $1.500 Técnico de
pasantias Areas diferentes areas pasantias SSO
de la institucion
Todo el Capacitacion #de
Organizacién sobre la actividades/#ac |  Actas de Técnico de
. personal o o ) $ _
en el trabajo Administrati organizacion del tividades reunion. SSO
ministrativo - o
trabajo planificadas

COSTO TOTAL: $ 1.500.00

Elaborado por: Sigcha Magaldi, Carolina Indira
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PARTICIPACION Y SUPERVISION

Tabla 91. Participacién y supervision

PROPUESTA DE MECANISMO DE ACCION PARA PARTICIPACION/SUPERVISION

Lugar de aplicacion: LA UNIDAD DE ATENCION EN PERITAJE INTEGRAL

. Cronograma 2018-2019
Actividad Alcance Det_al_le de Indicador M?C.i'o q? Presupu Responsable
actividad verificacion esto
NOV |DIC |ENE |FEB |MAR |ABR |MAY [JUN |JUL
Crear un programa Encuestas de
R Todo el prograr Uso del satisfaccion Técnico de
Participacion de comunicacion .
d personal .. | programa/activid | sobre programa SSO, Talento
e los dministrati formal que permita d lizad d $ 800 H
trabajadores administrativ la participacion del ades realizadas ae umano y
0 en la institucion |comunicacion y Marketing
personal N
participacion
Delegacion Todo el FIeXI_blllzar —_ d
de tareas a personal p“’gfes"’af.“‘?f‘te Planificacion de| Registrode Tecnico €
L .| de la supervision y S $250 |SSO y Talento
los administrativ - las tareas cumplimiento
. la responsabilidad Humano
trabajadores 0 L
individual
_ Crear buzdn de
Procedimien Todo el sugerencia para #Sugerencia/ . Técnico de
tos de personal - | - Buzon de
comunicacio | administrativ meyorar 1as Sugerencias sugerencias $200 SSO. . y
n o condiciones de la atendidas ’ Administrador
institucion.
Realizar #de Actas de
L Todo el actividades en L = .
Participacion ersonal £qUino actividades/#pre reunion. Técnico de
de trabajo en personal f quipo, supuesto Fotografias | $4.100 | SSO y
. Administrati | integracion entre . . .
equipo Vo miembros del area asignado para Registro de Administrador
L total actividades asistencia
administrativa.
COSTO TOTAL: $5.350

Elaborado por: Sigcha Magaldi, Carolina Indira
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Demanda psicoldgica

Tabla 92. Demanda psicoldgica

PROPUESTA DE MECANISMO DE ACCION PARA DEMANDA PSICOLOGICA

Lugar de aplicacion: LA UNIDAD DE ATENCION EN PERITAJE INTEGRAL

. Cronograma 2018-2019
Actividad Alcance Detgl_le de Indicador M?(.“O (.j? Presupu Responsable
actividad verificacion esto
OCT |NOV |DIC |ENE |FEB |MAR |ABR |MAY [JUN
. L Técnico,
Proporcionar Todo el Entrevistas con Cuestionario para Encuestas de Recursos
soporte personal los trabajadores factores satisfaccion $1200 Humanos
psicolégico | administrativo ) psicoldgicos - Y
trabajo social
Establecer
pausas que Todo el . Planificacion de . -
permitan la personal Orgag::zt?\:ap;ausas programa de 05:19 Ilsitnrwci)e(:ﬁ o $ 450 ;’gguco de
recuperacion | administrativo pausas activas P
adecuada
Combinar
tareas, Técnico
evitando la Todo el lanificacion d Planificacion de ond '
exposicion personal P arln 1Caclon A orarios y tareas Buzon e $ 200 Recursos
prolongada a | administrativo as tareas para el personal sugerencias. H:fm dan|0§ y
las mismas Jete del area
exigencias
COSTO TOTAL: $1.850
Elaborado por: Sigcha Magaldi, Carolina Indira
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CAPITULO IV

4. DISCUSION

4.1. CONCLUSIONES

A través de la evaluacién con el método Fpsico se arrojaron resultados con
riesgos muy elevados con el 67% en el factor de participacion y supervision
teniendo un 19 % riesgo elevado debido al control que ejerce el trabajador a

través de su participacién en diferentes aspectos del trabajo

A través del método Fpsico se evalud a los peritos psicologos de la Unidad de
Atencion en peritaje integral y se determind que existe riesgo muy elevado en el
factor de demanda psicoldgica con el 61% y con riesgo elevado del 29% debido

a un exigente esfuerzo intelectual durante su jornada laboral.

Se evalu6 con el método Fpsico a los peritos psicologos de la Unidad de
Atencidn en peritaje integral y se determino que existe riesgo muy elevado en el
factor de carga de trabajo con el 52% y con riesgo elevado el 10% debido a la
presion que existe con la cantidad y dificultad de la tarea que los peritos
psicélogos realizan a las victimas o victimarios de las agresiones fisicas,

mentales o sexuales.

A pesar de que no se evidencian un nivel de riesgo muy elevando en el factor de
desempefio del rol tenemos como resultado el 10% de riesgo muy elevado al

igual que el riesgo elevado teniendo una situacion adecuada con el 61%
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4.2. RECOMENDACIONES

e Informar sobre los resultados arrojados de esta evaluacién para tomar medidas

preventivas y correctivas de acuerdo a cada factor de riesgo.

e Proporcionar los medios y recursos adecuados para mejorar los procedimientos

que deben realizar los peritos psicélogos.

e Combinar tareas, evitando la exposicion prolongada a la atencidn de victimas y
victimarios, tratando de reducir la exposicion a situaciones psicoldgicas

extremas.

e Proporcionar entrenamiento en habilidades de autocontrol, manejo de Ia
distancia emocional con el usuario, afrontamiento de conflictos que estan

expuestos los trabajadores de la Unidad de Atencion en peritaje integral.

e Capacitar a los peritos psicologos en estrategias de comunicacion para establecer

una relacién empatica con el usuario.

e Proporcionar soporte psicologico a todos los trabajadores de la unidad puesto

que a diario estan expuestos a situaciones de un elevado impacto emocional.
e Programar el volumen de trabajo y el tiempo necesario para su desarrollo.

e Estructurar y distribuir la asignacion de tareas de manera equilibrada entre los

trabajadores, evitando los esfuerzos intensos y continuados.

e Flexibilizar progresivamente la supervisién promoviendo la delegacién en los

trabajadores y la responsabilidad individual.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

¢ FElobjetivo de este cuestionario es conocer alzunos aspectos sobre las condiciones
psicesociales en tu trabzjeo.

¢ FEl cusstionario es andnimo v se garantiza la confidencialidad de las respuestas.

¢ Con el fin de que |2 mformacion que ss obfenga saa otil es necazario que contastas
sinceramente 2 todas las pregumntas.

# Traz leer atantaments cada prezunta az1 como sus opoicnes de rezpuesta, marca en
cada cazo la respuesia que considares mas adecuada, sefalando una zola respuesta
por czda pregunta.

A. ;Que adad tienesT:
=  Enire 18-24 afics
=  [Entre 25- 34 arics
= Entre 35-44 afics
=  Entre 45-34 afios
= Entre 53-64 zfics
= DNlas de 65 afios

B. ;Cual es fy estado civil?:

= Cazado
= Solters
= Viedo

= Union Libre
= (Ofra. Ezpecifique

C. Saxo:
= Famenino
= Alasculno
= (Ofro

D. Tiempo de antigiedad en la empresa es:
= DNlenoz de ] afio
= Entre 1-2 afcs
= Enire 3-3 afics
= [Enire 5-10 afios
= A3z de 10 afios

E. Turneo de trabajo:

= Diumne
= Moctumo
= DAlixta

F. Tu horario es:
=  Horarie fijo de entrada v zalida del trabaje
= Una parte fija obligatoria y unz parte flaxible
= Tenzo hibertzd para adaptar el horano ds rzbajo

G, Area de trabajo:

= Admimstrative
= (Oparativa
*  Ventas
®  Dezpacho
* FBodega:z
s Otra Especifique



:,ﬁ-é | o;t;_m:rm

1. ;Trakajas los sabados™

Siempra
A psaudo
A wacas
Humca

W i B wes

L ;Trakajas los dosxingos v SestivosT
Simprs
A ezzaudeo

A vaces
Hunca

o R e

3. ;Tianes 1z posibilidad de tomar dlas 0 horas [hoes para ateader 2sustos de tpo persomal?
Siempra
A panude
A vaoes
Humca

[

e b

4. ; Ciom gnd frecosacia tienss goe trabeiar mas iampo dal horaric babibaal, kasar horas extra o Llswats trabago 2 casa

Simprs
A panude
A vaces
Hunca

FE o

e b

5. jDhispone de 2l msmos 43 boras comsecutinvas de descamso w2 6l Tanscamo de una seenana |7 dlas consemativos]”

Sismprs
A msaudo
A vaces
Hunmca

[ S T

4. i Tu heraric Laberal 1o pemmits compaginas b teapa likre (Gamciones, dzs likres, horanias de saizada ¥ smalida) com los de to

famili v amigos?
Siempra
A manudo
A vanes
Hunca

o=

e

T. iPosdes dectdir cupedo realicar las pausas reglamentarias (pausa pera comida o bocadille) T
Siempra
A pranurd o -
A waas
Hunca

W i B e

%, Duranie 1z jomeada de trabejo v fusra de las possas reglamentarias, ;puedes debiner ba trabajo o hacer e parada corta cuanda Ie
macasltas]
Siempra
A manudo
A vanes
Hunca

o=

o b
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e O

2. ;Puads: marcar ta propie nima de trabaro 2 o larzo de Ia jornada laboral?

Ejempre L
A meanodo §
Avecss p
Munca
10. ;Puedes tomar deciziones ralativas a
Sizmpes A =ecoudo BoyEssa

Lo qus debes hacer {actividades v tareas a
rzalizar)

La diztribucion de fareas 2 lo large da fu
jornada

La distribucion del extomo directo d2 fu puesto
de trabajo {axpacio, mobiliaria, ohjstos
persomales, s

Zomo tanss qua hacer to rabajo imésds,

preteceles, prevsdimizniza de teabajo. ..

La cantidad de trabajo gque fiene: que realizar

,_
I:,

| -

—
I:u

—_l

L)

J0C
UL
|

La calidad del trabajo que realizas

La rezolucion de situacionss anomales o
inridenriaz gus acuTan en fu frabajo

—
—_

La diztribocion de lo: tamos rotativos

]
i
|

L Mo trabajo en furmos rotaiinos L |

11. Qué nivel ds participacion tienes en lo: sipuisnies aspectos de tu rabajo:

Pucdo Jc=c
decids conauliz

Intreduccion de cambios en los equipes ¥
materiales

Intreduccion da cambios 2 [2 maner de
trabajar

Lanzamiento de mogwos o mejoras
Productos o servicios )
Fsastmarturacion o resrganizacion da
departamentos o arezs de rabajo
Cambios e L3 direccion o emtrs tus
SUpsTioTas

Contratacion o incorporacion de pueves
smpleado:

aog -

d00
000

Elaboracion dz l2: normas de trabajo

gooooog -

i
i



e

7

ESTTIINC AROTHAL
[ ) ey
(ANt PR

El mefndo para realizar ol trabaje
La plarificacion del trabajo

El ritmo de trabaje

La calidad del rabajo realizado

Las posibilidads: de formacion

Las posibilidads: de promocion
Loz reguizitos para ocoper plazas ds
PrOTEoCion

La zitnacion de 2 empresa am el mercads

Lo que debes hacer {fe=cizncy, comgriznsiza y
ainbucionca)

Zomo debes hacerlo | mésde, proiseclo,
precedimicrioa de trabajo)

La cantidad de trabajo gue se 23perm gue
hazas

La calidad de rabajo que 22 sxpera gue hazas

E! tismpo asiznado para realizar el mabajo

=T

La responsabilidad del puestn de trabaje (qus

cedlza ned

no kay

mformacian

L

=y clara

Juouoo -

12, ;Como valeras [z supervision que to jefe inmmedizto ejerce zobra los sizuiente: aspectos de to irabajo?

13. ;ZTomo valera: el prado de informacion qus t2 properciona la emprasz sobra los siznisntes aspectas?

; . =
imsuficizats adecada

I R
N I
| |
] -

14. Para rezlizar tu trabajo ;come valerz: la informmacion que recibes sobrs loe siguisntes aspectos”
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15, Bodiala com qoé Tecuexcia se dan Lk sigmicetes situacionss an tu rabyo

e T aslEnan tareas gue 2o posdes realiar
por B taner bos racoeos mmemos o
mztariales

Para gacutar alqunas tarexs fmes ooe
salzarts los mitodes sstablecidos

e te emige tomar dacisionas o realizar cosas
con las que no sstds de acuardo porgua te

Secmpre

sopomes us conflict moral, legel, emociosal ..
Recibas insmecciomes contradiciorias antre <

(unes te mandam 1na cosa v otros otra]

& te emigen respoasablidades, cometidos o
freas que 0o exiran deoiro de tos fcionas

z2¢ debartan llevar a cabo ofros rabejadorss

A momodo

(5]

[ 1 L1

Bunce

A TCDCE

16 3l temgs qua realizar un frataje delicado o comeplicade v dassas ayuda o 2pove, peedes ooatar com

Th jedis
T compafiencs

To= sobordinades

izas pernoaas que trakajm se by
RMpTER

Sicmpre

A menodn

A TCDCE

[

17, Comnn pomsideras qoe som las ralaciomes con las peoscaas com 12k qoe debes trabajar?

Eoszas

Fagdlarw

Mlalag

Mo bange compatiaros

1% Con qué fecuemciz te prodocan s to frabaje:

Los conflictos trissperscmalas

Las sitnzcionss de violemci Ssica

Las sitozciones de violsmoa pricologica
(amemeras, nsnbbos, heacer el vacto,
descalifizaciomss peraonalas... )

Las sitnacionss de acoso seroal

TRREE

¥ i

oo texga,
" no hay
Munce 2
oérea
pErmnaa
4 H
|
|
|
oo caizicn



' &

15 Thaempresz, foens a sihmciones da conflicts interperasonal eoog rabajadores:

Dwja ooe seam los peplicades guisses solacionen ol fema 1
Pide 2 los mamdos de los fectados gus treten de buscer
= solacica al problama

Tizna establecidn un procedinvioess formal do achuaciin
Holosd

o b

0. B mo emvoman Teboral (he sdantes discrimiade? (por razones da edad, ssxo, raligios, raz,
foomacidn, cotegorta .. ..
Siempre
A menude

A acas
HNuzca

B e

¥ i

Il ;A lo fargn de 12 jomada codwin tempo debes memtcear e axchosiTa atancion o m rekajo? {de
farma que o impsda hablar, desplazarte o simplemente pensar en cnsas ajenas  tu tarea)

Siemprs
A msnude
A vacas

Numca

11 E= ganeral, ;cdeno cousideras la abancidm que dekes maniemer pama realizar hy trahasa?
Aoy alsz
Alzz
Ezj
Aimy b

L iom Nl

13 Eltierapo de que disponss pera realizar fo frabajo @ suficieets v adecuada:
Siempre
A mgande

A vacas
Hunmca

B e

W

4. La gjecucitn de m tare, ;e immoms rabejar coe rapides?
Slempre —
A mande

A vacas
Niumca

(o

fu b

15 ;Com g frecnencia debas acalerar &l ntmo de mabaja T
Siemprs
A msaudo

A acas
Nunmca

¥



36 Fm general, [a centidad de frabajo goe thenes e
Ixcesiva
Elerada
Aderzada

Escamz
Aimy escasa

[

LU ]

17, ;Do aemdar 2 varizs tarazs al wrisme teepaT
Siempra
A panude
A vacas
Hunca

¥o

1. El trakaje que realizas, ;te rasulta complizado o dificil?
Simaprs
A mannido

A vacak
HNumca

B e

¥o

1% Entutrabajo tisnss gos Lewar a cebo tareas tan dificiles que necesites pedir 2 2lznism consaje o oyoda?

Swmprs |
A maaude

A vacas

Humca

W e i e

30 Em o trabaje, Hanes que imbermumpdr L tarea qoe stds haciende para realizar o2 no prevista
Swmprs
A msaude

A Taces
Humca

[

1
¥ i

3. Ewmql camo de qua existan imtarmupciones, jalberas serizmeess [ qjecucian de to trabaje?
Siempra
A panude

A vacas
Humca

¥ i

311 ;Lacanmtidad de trabajo que Henes soale ser oregalar o impreniaibleT
Siempra
A panude

A vacak
HNumca

W R e
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33, Fm qad medida tun trabeno requiema:

! piE e . omarcE o
S LT q
i = mInDEn FR--= 1 3=
acmpeEs

[
=

Apremdar poses o mdiodos MOET0S

Adaptarss 2 moevas saciones

Tomoar iniciatisas
Taner buana msoma
Ser creativo

Tratar dizectamante Com pErsons Jos RO
astin conpleadas sm tu trakajo (clicres,
alumenoe 1isitanbas, gl

|
Nk

|

.

34 Fm i trakaje joom oo fecnencia tianes o oonhar tos emaciomes ¥ santmigning e, 7

T compafiercs de trabajo
Proncmas que no sty
ampisadas qn la wprasa
rolianbas, paszjaros, alummos,

Sacmpre A mooodo Muncz unn:n:?:_

1 2 4 x
T sapericoes jerargicos : L :
T sobordinades [ ] [ ] ]

] 000~
i

315 Porel tipe de frafbajo gque tienes, | sstds exproasto 2 sToacionss Jqus te afectan anzocicealmanta™
Siempra
A menudo

A apas
Humeca

Ko d R e

3% Por &l tipe de frabajo que tlenes, | com qoé frecusncta s sspara gue des mna resposss a los
pocielamas emocionales v parsonalas de tus cliantas ertemes? (pasajercs, alwemos, paciantas,
abe.):

Sigmprs
A mgande

A sacas
Humca

[

¥ b

37. El trakajo gua realizas ;e resulta ruti=arinT:
Ho

A sacas

Batants
Mlocho

Ko d R e



79



