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PERFILES:

Tiempo de trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 18,38 10,78 22,50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada moderado elevado
10 7 4 3

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 evalua 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:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 16 %
a menudo 41 %
a veces 16 %
nunca o casi hunca 25 %

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 12 %
a menudo 37 %
a veces 25 %
nunca o casi hunca 25 %

Tiempo de descanso semanal (item 5)
| siempre o casi siempre | 33 % |







Autonomia

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 57,58 22,18 59,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada moderado elevado
18 3 2 1

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 estructuracién temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y
organizacioén del trabajo. El método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

- Autonomia temporal.
Se refiere a la discreciéon concedida al trabajador sobre la gestién 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:

- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
siempre o casi siempre 4 %

a menudo 4 %
a veces 37 %
nunca o casi hunca 54 %

- Distribucién de pausas reglamentarias (item 7)
siempre o casi siempre 16 %

a menudo 20 %
a veces 20 %
nunca o casi hunca 41 %

- Adopcién de pausas no reglamentarias (item 8)



siempre o casi siempre 4 %
a menudo 12 %
a veces 41 %
nunca o casi hunca 41 %

- Determinacion del ritmo (item 9)

siempre o casi siempre 12 %

a menudo 25 %
a veces 20 %
nunca o casi hunca 41 %

- 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 distribucion, la eleccién de procedimientos y métodos, la
resolucidn de incidencias, etc. El método aborda la evaluaciéon 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:

- Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 45 %

a menudo 33 %
a veces 16 %
nunca o casi hunca 4 %

- Distribucién de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 25 %

a menudo 41 %
a veces 25 %
nunca o casi hunca 8 %

- Distribucién del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 20 %
a menudo 20 %

a veces 45 %







Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 58,92 17,36 60,50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada moderado elevado
7 1 4 12

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:
- 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:

- _Tiempo asignado a la tarea (item 23)
siempre o casi siempre 16 %

a menudo 25 %
a veces 25 %
nunca o casi hunca 33 %

- _Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
siempre o casi siempre 4 %
a menudo 54 %
a veces 41 %
nunca o casi nunca 0 %




- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 12 %
a menudo 50 %
a veces 37 %
nunca o casi nunca 0 %

- Esfuerzo de atencion.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una cierta atencion, Esta atencién viene
determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencion 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 atencion a multiples
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 atencion (item 21) Sélo a titulo descriptivo

siempre o casi siempre 45 %
a menudo 25 %
a veces 12 %
nunca o casi hunca 16 %

- _Intensidad de la atencién (item 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 37 %
alta 62 %
media 0 %
baja 0 %
muy baja 0 %

- Atencién multiples tareas (item 27)
siempre o casi siempre 25 %
a menudo 50 %
a veces 20 %




| nunca o casi nunca | 4% |

- __Interrupciones_en la tarea (item 30)
siempre o casi siempre 4 %

a menudo 20 %
a veces 41 %
nunca o casi hunca 33 %

- _Efecto de las interrupciones (item 31)
siempre o casi siempre 12 %

a menudo 16 %
a veces 37 %
nunca o casi nhunca 33 %

- Previsibilidad de las tareas (item 32)

siempre o casi siempre 4 %
a menudo 37 %
a veces 29 %
nunca o casi nunca 29 %

- Cantidad y 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 (item 26)

excesiva 41 %
elevada 41 %
adecuada 16 %
escasa 0 %
muy escasa 0 %




- Dificultad del trabajo (item 28)

siempre o casi siempre 0 %

a menudo 25 %
a veces 62 %
nunca o casi nunca 12 %

- Necesidad de ayuda (item 29)

siempre o casi siempre 0 %

a menudo 29 %
a veces 54 %
nunca o casi nhunca 16 %

- Trabaijo fuera del horario habitual (item 4)

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 29 %
a veces 20 %
nunca o casi nunca 0 %

Demandas psicolégicas

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 70,00 18,19 71,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada moderado elevado
6 4 5 9

Las demandas psicologicas 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 movilizaciéon y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el
trabajador en el desempefio de sus tareas (procesamiento de informacién 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 funcién 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 psicolégicas se hace a partir de los siguientes items:

- Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)
siempre o casi siempre 54 %

a menudo 33 %
a veces 8 %
nunca o casi hunca 4 %

- Requerimientos de adaptacién (item 33 b)
siempre o casi siempre 54 %

a menudo 33 %
a veces 8 %
nunca o casi nunca 4 %

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)
siempre o casi siempre 41 %

a menudo 37 %
a veces 16 %
nunca o casi hunca 4 %

- Requerimientos de memorizacién (item 33 d)
siempre o casi siempre 54 %

a menudo 37 %
a veces 8 %
nunca o casi hunca 0%

- Requerimientos de creatividad (item 33 e)



siempre o casi siempre

66 %

a menudo 29 %
a veces 4 %
nunca o casi hunca 0%

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempeno 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 implicacién, compromiso o involucracién 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 (item 33 f)

siempre o casi siempre 70 %
a menudo 12 %
a veces 8 %
nunca o casi nunca 8 %

- Ocultacién de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 25 %
a veces 54 %
nunca o casi hunca 20 %




| No tengo, no trato

| 0%

- Ocultacién de emociones ante subordinados (item 34 b)

siempre o casi siempre 4 %
a menudo 20 %
a veces 29 %
nunca o casi hunca 8 %
No tengo, no trato 37 %

- Ocultacién de emociones ante comparieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 25 %
a veces 50 %
nunca o casi hunca 25 %
No tengo, no trato 0 %

- Ocultacién de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 29 %
a menudo 16 %
a veces 33 %
nunca o casi hunca 16 %
No tengo, no trato 4 %

- __Exposicién a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre 37 %
a menudo 25 %
a veces 33 %
nunca o casi hunca 4 %

- _Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 41 %
a menudo 45 %
a veces 8 %

nunca o casi hunca

4 %




Variedad / Contenido del trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 23,29 14,49 26,50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada moderado elevado
16 3 3 2

Este factor comprende la sensacidon 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 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
sentido, se trata de un trabajo importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprendes este factor son:

- Trabajo rutinario (item 37)

no 45 %
a veces 45 %
bastante 8 %
mucho 0 %

- Sentido del trabajo (item 38
mucho 45 %
bastante 37 %




poCo

16 %

nada

0 %

- Contribucién del trabajo (item 39)

no es muy importante 0 %
es importante 62 %
es muy importante 33 %
no lo sé 4 %

- Reconocimiento del trabajo
siempre o casi siempre 33 %
a menudo 12 %
a veces 37 %
nunca o casi nunca 16 %
No tengo, no trato 0 %

- Reconocimiento del trabajo
siempre o casi siempre 29 %
a menudo 33 %
a veces 33 %
nunca o casi hunca 4 %
No tengo, no trato 0 %

- Reconocimiento del trabajo
siempre o casi siempre 25 %
a menudo 25 %
a veces 37 %
nunca o casi nunca 12 %
No tengo, no trato 0 %

- Reconocimiento del trabajo
siempre o casi siempre 29 %
a menudo 41 %
a veces 16 %

or superiores (item 40 a)

or compafieros (item 40 b)

or clientes (item 40 c)

or familia (item 40 d)



nunca o casi hunca

12 %

No tengo, no trato

0 %

Participacién / Supervision

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 39,75 18,43 32,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada moderado elevado
7 0 7 10

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

quehaceres.

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 “participacién” explora los distintos niveles de implicacién, 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 introduccién de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir 16 %
Se me consulta 33 %
Sélo recibo informacién | 33 %




| Ninguna participacion

| 16 %

- Participacion en la introduccién de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir 37 %
Se me consulta 16 %
Solo recibo informacion | 41 %
Ninguna participacion 4 %

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 ¢)

Puedo decidir 16 %
Se me consulta 25 %
Sélo recibo informacion | 37 %
Ninguna participacion 20 %

- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 4 %
Se me consulta 41 %
Sélo recibo informacion | 33 %
Ninguna participacion 20 %

- Participacion en la introduccién de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0 %
Se me consulta 12 %
Sélo recibo informacion | 41 %
Ninguna participacion 45 %

- Participacion en contrataci

ones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0 %
Se me consulta 4 %
Solo recibo informacion | 25 %
Ninguna participacion 70 %

- Participacion en la elaboracién de normas de trabajo (item 11 g)






Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 34,96 20,29 39,00
Situacion Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada moderado elevado
16 2 4 2

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupacién de caracter personal y a largo plazo
por el trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocién, formacion, desarrollo de
carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcién 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:

- Informacién sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacion 0 %
insuficiente 25 %
es adecuada 75 %

no hay informacion 37 %
insuficiente 20 %
es adecuada 41 %

no hay informacion 37 %
insuficiente 20 %
es adecuada 41 %

- Informacién sobre la situacién de la empresa (item 13 d)

no hay informaciéon

| 41 %

- Informacién sobre las posibilidades de promocién (item 13 b)

- Informacién sobre requisitos para la promocion (item 13 c)




insuficiente 12 %
es adecuada 45 %

- Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

adecuadamente 29 %
regular 25 %
insuficientemente 25 %

no existe posibilidad de desarrollo profesional | 20 %

- Valoracion de la formacion (item 42)

muy adecuada 16 %
suficiente 37 %
insuficiente en algunos casos 33 %
totalmente insuficiente 12 %

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

muy adecuada 20 %
suficiente 16 %
insuficiente en algunos casos 37 %
totalmente insuficiente 25 %

- Satisfaccion con el salario (item 44)

muy satisfecho 8 %
satisfecho 41 %
insatisfecho 45 %
muy insatisfecho 4 %

Desempeio de rol

| Rango | Media | Desviacion tipica | Mediana




1-109 40,50 22,09 32,50
Situacion Riesgo Riesgo elevado | Riesgo muy
adecuada moderado elevado

13 2 3 6

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, como, cantidad
de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
- el conflicto de rol; hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre 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 (item 14 a)

muy clara 25 %
clara 41 %
poco clara 33 %
nada clara 0 %

- Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 16 %
clara 45 %
poco clara 29 %
nada clara 8 %

- Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 ¢)

muy clara 12 %
clara 58 %
poco clara 20 %




nada clara

| 8%

- _Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 20 %
clara 45 %
poco clara 29 %
nada clara 4 %

- Especificaciones de los tie

mpos de trabajo (item 14 e)

muy clara 20 %
clara 54 %
poco clara 25 %
nada clara 0 %

- _Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 12 %
clara 58 %
poco clara 29 %
nada clara 0 %

- Tareas irrealizables (item 15 a)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 37 %
a veces 41 %
nunca o casi nunca 20 %

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0 %
a menudo 16 %
a veces 41 %
nunca o casi nunca 41 %

- Conflictos morales (item 15 c)

siempre o casi siempre

0 %







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 instrumental o ayuda proveniente de
otras personas del entorno de trabajo (jefes, compainieros,...) 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 (item 16 a- 16 d)

16 a ¢ puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 54 %
a menudo 25 %
a veces 16 %
nunca o casi nunca 4 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 b ¢puedes contar con tus compareros?

siempre o casi siempre 58 %
a menudo 25 %
a veces 16 %
nunca o casi nunca 0 %
No tengo, no hay otras personas 0 %

16 ¢ ¢ puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 20 %

a menudo 25 %
a veces 20 %




nunca o casi hunca 0%

No tengo, no hay otras personas 33 %

16 d j puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 45 %
a menudo 25 %
a veces 20 %
nunca o casi nunca 4 %
No tengo, no hay otras personas 4 %

- _Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 87 %
regulares 12 %
malas 0 %
no tengo compafreros 0 %

- _Exposicién a_conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 75 %
con frecuencia 12 %
constantemente 0 %
no existen 12 %

- Exposicién a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 41 %
con frecuencia 4 %
constantemente 0 %
no existen 54 %

- _Exposicién a violencia psicolégica (item 18 c)

raras veces 62 %
con frecuencia 4 %
constantemente 4 %

no existen 29 %







