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RESUMEN/ ABSTRACT

El trabajo de bombero/a es uno de los mas apreciados socialmente. En rasgos generales su
funcién es ayudar a los demds en situaciones complejas y son responsables de responder a
situaciones de emergencia como incendios, accidentes y desastres naturales.

Su trabajo implica un riesgo psicosocial evidente y muchas casi siempre ignorado. Hemos
estudiado en diferentes parques de Bomberos la situacidn de sus trabajadores siguiendo el método
Istas-21 junto con entrevistas grupales. También se han recogido anotaciones particulares como
parte del proceso. Presentamos aqui las conclusiones sobre los riesgos psicosociales que sufren

estos trabajadores.

Palabras claves: bomberos, Comunidad de Madrid, factores de riesgos psicosociales.

The occupation of firefighter is highly esteemed in society. In general terms, their role is to
assist others in complex situations, and they are responsible for responding to emergencies such as
fires, accidents, and natural disasters.

Their work involves evident psychosocial risk, which is often overlooked. We have studied
the situation of firefighters in different fire stations using the Istas-21 method, along with group
interviews. Additionally, individual notes have been collected as part of the process. In this report,

we present the conclusions regarding the psychosocial risks experienced by these workers.

Keywords: firefighters, Community of Madrid, psychosocial risk factors.






1- INTRODUCCION:

Las exigencias legales y los requerimientos de la inspeccién de trabajo imponen la aplicacidn
de la evaluacidn de riesgos psicosociales en el ambito laboral. Sin embargo, esta evaluacion, al igual
que la de los riesgos fisicos, deberia ser una practica habitual dentro de las organizaciones con el fin
de mejorar el ambiente laboral y aumentar el rendimiento de los asalariados y no un requerimiento
legal. La evaluacidn, control y gestion de los riesgos psicosociales deben adaptarse a las condiciones,
tamafio y capacidades de cada empresa.

Los riesgos psicosociales conllevan un coste excesivamente elevado para las organizaciones,
y sobre todo afectan al desarrollo futuro de las mismas, “a la calidad de vida de los trabajadores vy,
en consecuencia, a la productividad tanto a nivel individual como global de la empresa. Incluso
desde una perspectiva puramente econdémica” (FREMAD,2022,web), el estrés y las bajas laborales
derivadas de él representan aproximadamente una cuarta parte de todas las bajas laborales en
Espana en el afio 2022, es decir, el 25%. Este problema afecta al 54% de la poblacién activa y es la
segunda causa mas comun de ausencias laborales (FREMAP, 2022, web).

Segin FREMAP, en el afio 2021, el porcentaje de dias de baja causados por Trastornos
Musculoesqueléticos (TMC), excluyendo las bajas laborales relacionadas con la COVID-19,
representé el 15,04% del total de dias de baja registrados, con un aumento del 15,42% en
comparacion con el afio 2015, cuando representaban el 13,03% del total (FREMAP, 2022, web). Este
indicador ha mostrado una tendencia al alza a lo largo del periodo estudiado, sin aumentos
significativos desde el inicio de la pandemia. Si consideramos el comportamiento de este indicador
para cada grupo de edad, se observa que las personas menores de 35 afios experimentaron el mayor
incremento, con un 33,03% en 2021 (18,73% de los dias de baja) en comparacién con 2015 (14,08%
de los dias de baja). (FREMAP, 2022, web).

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales establece la obligacidon del empleador de

planificar la actividad preventiva a partir de una evaluacién inicial de los riesgos para la seguridad y



salud de los trabajadores (Art 16). El Art 3.1 del Real Decreto 39/1997 define la evaluacion de riesgos
como "el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no se hayan podido evitar,
obteniendo la informacién necesaria para que el empleador esté en condiciones de tomar una
decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en todo caso, sobre el tipo
de medidas que se deben adoptar".

En estas evaluaciones de riesgos se deben considerar todos los factores de riesgo,
incluyendo los de tipo psicosocial. Para ello, es necesario evaluar los diferentes puestos de trabajo y
sus diversos factores con el fin de determinar la posible presencia de riesgos existentes o previsibles
debido a la naturaleza del trabajo, y asi establecer las medidas técnicas y/u organizativas adecuadas
para garantizar, como establece el RD 39/1997, la prevencion de dafios a la salud de los
trabajadores.

Segun lo establecido por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), en
la Notas Técnicas de Prevencion (NTP) 702, la evaluacién de riesgos psicosociales se realiza
utilizando métodos que indican el origen de los problemas en relacidn con las caracteristicas de la
organizacién del trabajo o sus condiciones. La evaluacion de los factores de riesgo psicosocial debe
abordar una amplia variedad de aspectos, teniendo en cuenta la organizacion del trabajo, el entorno
laboral, la supervisidn y las relaciones interpersonales. Al igual que en las evaluaciones de riesgos
fisicos, se busca identificar y valorar los factores de riesgo para establecer las medidas preventivas
mas adecuadas con el propdsito de evitar posibles consecuencias a la salud de los trabajadores.

En la evaluacién de los factores psicosociales se deben tener en cuenta las siguientes
circunstancias:

1. Las condiciones sociodemograficas, que pueden generar una exposicion desigual a
los riesgos, como el sexo, la edad y la antigliedad en el puesto de trabajo.
2. Los factores moderadores, que pueden mitigar el nivel de dafio a la salud de los

trabajadores.



El trabajo de los bomberos se desarrolla en un entorno colaborativo donde las
intervenciones requieren de un esfuerzo de equipo. Estas situaciones se caracterizan por su
dinamismo constante, lo cual implica lidiar con niveles elevados de estrés y riesgo. Tanto el estrés
como el riesgo fisico, combinados con un bajo control sobre la tarea, hacen que la labor de extinguir
incendios, rescates, ayuda a la ciudadania... sea agotadora. Ademads, diversos estudios han
confirmado que la ansiedad y los trastornos por estrés postraumatico tienen una alta incidencia
entre los bomberos profesionales. (Carey et al., 2011)

Un ejemplo de esto lo podemos encontrar entre los bomberos de Estados Unidos, donde la tasa
de prevalencia de trastorno de estrés postraumatico es de hasta el 32,4% (Tomaka et al., 2017). En contra
punto, la tasa de prevalencia por estrés postraumatico a lo largo de la vida en la poblacién general es del
8,3% (Kilpatrick et al., 2013).

La influencia de los riesgos psicosociales en profesiones de emergencias y rescate es muy alta por
lo que realizar una buena gestion de estos, para su eliminacion o en su defecto la reduccion de los mismo

se antoja indispensable.



1.1 AMBITO TEORICO DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES Y SUS RIESGOS ASOCIADOS

Un entorno laboral saludable y seguro constituye el enfoque mas efectivo para garantizar
una mayor productividad entre los empleados. Aunque las repercusiones negativas de la pérdida de
calidad en el empleo pueden no ser evidentes a corto plazo, se vuelven evidentes a medio y largo
plazo.

“El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacién con la salud laboral
no es un tema nuevo” (EU-OSHA, 2002; Houdmont y Leka, 2010; Leka y Houdmont, 2010; Naswall,
Hellgren, Sverke, 2008). Sin embargo, la exposicion a los riesgos se ha vuelto mds consciente, lo que
ha llevado a la necesidad de evaluar y controlar la seguridad laboral (EU-OSHA, 2007).

En 1974, durante la Asamblea Mundial de la Salud, se hizo un llamamiento para
“documentar la importancia y los efectos de los factores psicosociales en el trabajo que afectan la
salud de los trabajadores” (Asamblea mundial de la salud, 1974). En un documento publicado
originalmente en 1984, se afirmaba que "los factores psicosociales en el trabajo son complejos y
dificiles de comprender, ya que representan las percepciones y experiencias del trabajador vy
abarcan muchos aspectos" (OIT, 1986, p. 3).

Debido a esto, se considera que cualquier intento de definicién debe ser amplio y complejo,
lo suficiente como para abordar su problematica global. Una propuesta de definicion establece que
"los factores psicosociales en el trabajo consisten en las interacciones entre el trabajo, su entorno, la
satisfaccién laboral y las condiciones organizacionales, por un lado, y las capacidades, necesidades,
cultura y situacion personal del trabajador fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion laboral" (OIT, 1986, p. 3).

Esta definicién destaca la importancia que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
otorga al trabajador como ser real y sus necesidades. Se subraya la necesidad de estudiar los
factores psicosociales en la salud de los trabajadores. En este texto se enumeran algunos de los

posibles factores psicosociales, como la falta de utilizacion adecuada de habilidades, la sobrecarga



de trabajo, la falta de control, los conflictos de autoridad, la desigualdad salarial, la falta de
seguridad laboral, los problemas en las relaciones laborales, el trabajo por turnos y los riesgos
fisicos. La mayoria de estos factores aun siguen siendo relevantes.

En la década de 1980 se produjeron las primeras obras colectivas y oficiales sobre el tema, y
comenzaron a aparecer los primeros enfoques al respecto (OIT, 1986; Kalimo et al., 1988).

Carayon, Haims y Yang (2001) definen “los factores psicosociales como las caracteristicas
percibidas del entorno laboral que tienen connotaciones emocionales para los trabajadores y los
gestores” (Carayon, Haims y Yang, 2001). Y Cox y Griffiths los definen como “los aspectos del
trabajo, la organizacidn y la gestién laboral, asi como sus contextos sociales y organizativos”. Martin
Daza y Pérez Bilbao los definen como “aquellas condiciones presentes en una situacion laboral que
estan directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la realizacién de las
tareas, y que tienen la capacidad de afectar tanto el bienestar y la salud de los trabajadores como el
desarrollo del trabajo”.()Daza, Perez, ) (Moreno, Baez, 2010).

Los factores psicosociales laborales son condiciones organizacionales (Mintzberg, 1993) y se
refieren a condiciones psicosociales en el trabajo que pueden ser positivas o negativas. Su
clasificacion depende del enfoque utilizado. Cuando las condiciones de trabajo son adecuadas,
facilitan el trabajo, aumentando los niveles de satisfaccion laboral, productividad y motivacién de los
trabajadores, y promoviendo la competencia profesional. La cultura empresarial, el clima laboral y el
liderazgo tienen un impacto positivo en el desarrollo individual, personal y organizacional. Sin

embargo, todos estos factores también pueden afectar negativamente la salud de los trabajadores.

1.1.1 Factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales
Segln el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo en diversas

publicaciones como por ejemplo “Evaluacién de riesgos laborales. Ergonomia vy



Psicosociologia. Gonzédlez Maestre, D. (2003)!, tenemos que distinguir entre factores
psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riegos psicosociales, por lo que los definimos
a continuacién y desarrollaremos mas adelante.

1.1.1.1 Factores psicosociales: son constantes en las empresas, son las estructuras
generales de la empresa/organizacion y su forma de gestién. Una cultura de empresa que
facilite la comunicacién vertical, un liderazgo transformacional y cercano y un clima laboral
de cohesidn y apoyo, facilita el funcionamiento de la empresa a medio y largo plazo, con lo
gue a su vez facilita el desarrollo de los trabajadores a nivel profesional y personal.

1.1.1.2 Factores psicosociales de riesgos: son aquellos que generan cargas indebidas
de trabajo, procedimientos inutiles o disfuncionales de organizacidn, que provocan estrés en
los trabajadores.

1.1.1.3 Los riesgos psicosociales: son aquellos que tienen una alta probabilidad de
afectar de forma directa e importante a la salud de los trabajadores y condicionan a los
procedimientos empresariales a medio y largo plazo. Por su propio concepto los riesgos se
atribuyen a respuestas que cronifican el estrés de manera general, lo que aumenta las
consecuencias en la salud de los trabajadores y los mecanismos adaptativos de los mismos.
1.1.2 Factores psicosociales de riesgo

Los factores psicosociales son aquellos que tienen una alta probabilidad de afectar

negativamente la salud y el bienestar de los trabajadores.

TABLA 1 FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

CATEGORIA PRINCIPAL EJEMPLOS DE FACTORES PSICOSOCIALES
Demanda de trabajo Sobrecarga de tareas, plazos ajustados,
falta de recursos
Control sobre el trabajo Falta de autonomia, falta de
participacién en la toma de decisiones
Apoyo social Falta de apoyo de comparieros o
superiores, relaciones conflictivas

! Gonzélez Maestre, D. (2003). Evaluacidn de riesgos laborales. Madrid: INSHT. Ergonomia y
Psicosociologia. Madrid: Confemetal.



Recompensas Salarios bajos, falta de reconocimiento,
escasas oportunidades de desarrollo

Cambio y seguridad laboral Inseguridad en el empleo, cambios
constantes en la organizacion

Rol en el trabajo Confusién de roles, conflictos de roles,
falta de claridad en las responsabilidades

Jornada laboral Largas horas de trabajo, trabajo

nocturno, turnos rotativos

Equilibrio trabajo-vida Dificultades para conciliar el trabajo con
la vida personal, falta de apoyo para el cuidado
de la familia

Valores y conflictos Conflictos de valores con la
organizacion, falta de alineacidn con los valores
personales

Cox Y GRIFFITHS, 1996

Siguiendo la categorizacion propuesta por Cox y Griffiths, cada una de las categorias
principales puede dar origen a numerosos factores psicosociales de riesgo o estrés. En la tabla 2 se
presentan algunas opciones posibles. Es importante destacar que estos ejemplos son solo una
muestra y que existen muchos otros factores psicosociales de riesgo y/o estrés que pueden afectar a
los trabajadores en diferentes contextos laborales. La identificacidon y gestidn adecuada de estos
factores es fundamental para promover un entorno laboral saludable y prevenir el deterioro de la

salud y el bienestar de los trabajadores.

TABLA 2 POSIBLES EJEMPLO DE FACTORES DE RIESGO Y/o ESTRES PSICOSOCIAL

FACTORES DE RIESGO O/Y ESTRES PSICOSOCIAL

Contenido del Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta
incertidumbre, relacion intensa.

Sobrecarga y ritmo | Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion temporal,
plazos urgentes de finalizacion

Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de
trabajo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccion

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de
control sobre la carga de trabajo, y otros factores laborales..

Ambiente y Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados,

equipos ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal,
escasa luz o excesivo ruido.

Cultura Mala comunicacién interna, bajos niveles de apoyo, falta de




organizacional y definicidn de las propias tareas o de acuerdo en los objetivos
funciones organizacionales
Relaciones Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
interpersonales conflictos interpersonales falta de apoyo social
Rolen la Ambigtiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas
organizacion
Desarrollo de Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o excesiva
carreras promocién, pobre remuneracion, inseguridad contractual, bajo
Relacidn Trabajo- Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo
Familia familiar. Problemas duales de carrera
Seguridad Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro
contractual laboral. Insuficiente remuneracion

Cox Y GRIFFITHS, 1996

Entre las diversas propuestas tedricas, cuatro modelos han obtenido relevancia destacable:
El modelo de demandas-control (Karasek, 1979) y El modelo de ajuste persona-entorno (French,
Rogers y Cobb, 1974), El modelo de esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996), el modelo de estrés
organizacional de Michigan (Kahn, Wolfe, Snoeke y Rosenthal, 1964). A continuacién, explicamos
brevemente en que consiste cada uno de ellos:

El modelo de esfuerzo-recompensa, desarrollado por Johannes Siegrist, es una teoria que

busca comprender cdmo la combinacion de esfuerzo laboral y recompensas en el trabajo puede
influir en la salud y el bienestar de los empleados.

Segln este modelo, el esfuerzo laboral se refiere a la cantidad y la intensidad de los
esfuerzos fisicos y mentales que un empleado debe realizar en su trabajo. Estos esfuerzos pueden
incluir una carga de trabajo elevada, demandas emocionales, presién de tiempo y la necesidad de
trabajar en condiciones dificiles.

Por otro lado, las recompensas laborales se refieren a los aspectos positivos que los
empleados obtienen del trabajo, como el salario, el reconocimiento, las oportunidades de
promocioén, el apoyo social y la seguridad laboral. Las recompensas pueden ser tanto materiales
(econdmicas) como psicoldgicas (estima, reconocimiento).

El modelo de esfuerzo-recompensa sostiene que la falta de equilibrio entre el esfuerzo y las

recompensas en el trabajo puede tener consecuencias negativas para la salud y el bienestar de los



empleados. Si los empleados perciben que sus esfuerzos no son compensados de manera justa,
pueden experimentar estrés crénico, agotamiento, insatisfaccion laboral y un mayor riesgo de
problemas de salud fisica y mental.

El modelo también destaca la importancia del componente de justicia en las recompensas
laborales. Es decir, las recompensas deben ser percibidas como justas y equitativas por los
empleados. La falta de justicia en las recompensas, como la discriminacidn, el trato injusto o la falta
de reconocimiento, puede aumentar los efectos negativos del desequilibrio esfuerzo-recompensa.

Este modelo ha sido ampliamente utilizado para comprender los factores de riesgo
psicosocial en el entorno laboral y ha proporcionado una base para desarrollar intervenciones y
politicas destinadas a mejorar el equilibrio entre esfuerzo y recompensa en el trabajo, promover la
satisfaccién laboral y mejorar la salud y el bienestar de los empleados.

El modelo de ajuste persona-entorno, desarrollado por French, Rogers y Cobb en 1974, es

una teoria que busca comprender la interaccidn entre las caracteristicas individuales de las personas
y el entorno en el que se encuentran.

Segln este modelo, el ajuste persona-entorno se logra cuando hay una correspondencia o
congruencia entre las caracteristicas personales de un individuo y las demandas y recursos del
entorno en el que se encuentra. Estas caracteristicas personales incluyen habilidades, valores,
necesidades, intereses y personalidad.

El modelo destaca dos dimensiones principales:

1- Demandas ambientales: Se refiere a las caracteristicas del entorno que requieren una
respuesta o adaptacion por parte del individuo. Estas demandas pueden ser fisicas,
psicoldgicas, sociales u organizacionales. Por ejemplo, la carga de trabajo, el grado de
autonomia, la presion del tiempo o la interaccidon social en el entorno laboral.

2- Recursos personales: Son los recursos o capacidades individuales que el individuo posee
para enfrentar y manejar las demandas del entorno. Estos recursos pueden incluir

habilidades, conocimientos, apoyo social, salud fisica y mental, entre otros.



El ajuste persona-entorno puede ser positivo o negativo. Un ajuste positivo ocurre cuando
las caracteristicas personales de un individuo coinciden de manera efectiva con las demandas vy
recursos del entorno, lo que puede generar bienestar, satisfaccion laboral y un rendimiento éptimo.
Por otro lado, un ajuste negativo se produce cuando hay una falta de correspondencia entre las
caracteristicas personales y las demandas y recursos del entorno, lo que puede llevar a estrés,
insatisfaccion y disminucion del rendimiento.

Este modelo enfatiza la importancia de buscar un ajuste adecuado entre las personas y el
entorno en diferentes contextos, como el laboral, académico o social. Al comprender las
caracteristicas individuales y las demandas del entorno, las organizaciones y las instituciones pueden
tomar medidas para promover un ajuste positivo y mejorar el bienestar y el rendimiento de las
personas.

El modelo de estrés organizacional de Michigan, también conocido como el modelo de

estrés organizacional de la Universidad de Michigan, es una teoria que busca comprender cdmo los
factores del entorno laboral pueden generar estrés en los empleados y afectar su bienestar.

Este modelo se basa en tres componentes principales:

1- Estrés laboral: El estrés laboral se refiere a las demandas o presiones que experimenta
un empleado en su entorno de trabajo. Puede incluir factores como la carga de trabajo
excesiva, la falta de control sobre las tareas, la falta de apoyo social, los conflictos de
roles o las situaciones de incertidumbre.

2- Estrés personal: El estrés personal se relaciona con las caracteristicas individuales de los
empleados, como sus habilidades, personalidad, recursos personales y capacidad de
afrontamiento. Estos factores pueden influir en la forma en que los empleados perciben
y responden al estrés laboral.

3- Consecuencias del estrés: El modelo de Michigan sostiene que el estrés laboral y
personal puede tener diversas consecuencias en los empleados y en la organizacién.

Estas consecuencias pueden manifestarse a nivel fisico, psicolégico y comportamental, e



incluyen el agotamiento, la insatisfaccion laboral, los problemas de salud, el ausentismo
y la disminucién del rendimiento.

El modelo de estrés organizacional de Michigan destaca la importancia de abordar los
factores del entorno laboral que generan estrés y promover estrategias de gestion del estrés tanto a
nivel individual como organizacional. Al comprender y gestionar adecuadamente el estrés, las
organizaciones pueden promover un ambiente de trabajo mas saludable y mejorar el bienestar de
sus empleados.

El modelo de demandas-control, desarrollado por Robert Karasek en la década de 1970, es

una teoria que busca comprender los efectos del estrés laboral en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Este modelo se basa en dos dimensiones clave: las demandas laborales y el control o
autonomia del trabajador.

Segun el modelo de demandas-control, las demandas laborales se refieren a la cantidad y la
complejidad de las tareas y responsabilidades que enfrenta un trabajador en su trabajo. Estas
demandas pueden incluir presiéon de tiempo, carga de trabajo intensa, ambigliedad de roles y
conflictos de roles.

Por otro lado, el control o autonomia laboral se refiere al grado en que los trabajadores
tienen la capacidad de tomar decisiones y tener control sobre su trabajo. Esto implica tener la
libertad para utilizar habilidades y conocimientos, tomar decisiones sobre la planificacién y
organizacioén del trabajo, y tener cierto grado de influencia sobre las decisiones relacionadas con el
trabajo.

El modelo de demandas-control sostiene que la combinacidn de altas demandas laborales y
bajo control es especialmente perjudicial para la salud y el bienestar de los trabajadores. Esta
combinacion se denomina "trabajo de alto esfuerzo-bajo control" y se asocia con un mayor riesgo de
estrés laboral, agotamiento, problemas de salud fisica y mental, y menor satisfaccién laboral.

Por el contrario, un entorno de trabajo que brinda altos niveles de control y autonomia,

incluso en presencia de altas demandas, se considera mas favorable para el bienestar de los



trabajadores. Esto se conoce como "trabajo de alto esfuerzo-alto control" y se asocia con una mayor
sensacion de logro, mayor satisfaccion laboral y menor estrés percibido.

El modelo de demandas-control ha sido ampliamente utilizado para comprender los factores
de riesgo psicosocial en el entorno laboral y ha proporcionado una base para el disefio de
intervenciones y politicas destinadas a mejorar la calidad de trabajo y promover la salud y el

bienestar de los trabajadores.

Paralelamente, se ha constatado la asociacion entre los factores psicosociales de riesgo y el
deterioro de la salud. El estrés relacionado con el trabajo actia como un agente psicofisiolégico
mediador entre los problemas laborales organizacionales y los problemas de salud, tanto fisicos
como mentales. (Cox, Griffiths y Rial-Gonzalez, 2000)

En Espafia, el reconocimiento oficial de la relevancia de los factores psicosociales de riesgo
se produjo a partir del Real Decreto 39/1997 sobre los servicios de prevencién. En la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995, en su Art 14, se establece claramente la obligacién del
empresario de "garantizar la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo".

En el Real Decreto 39/1997 sobre los Servicios de Prevencidn, en su Anexo VI, se detalla la
formacion necesaria para el técnico superior en prevencién de riesgos laborales, incluyendo la
formacidn en Ergonomia y factores psicosociales. Con esto, se reconoce a los factores psicosociales
como factores de riesgo para la salud de los trabajadores. En 1999 el Instituto Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo (INSST) incorporé los factores psicosociales, como los horarios de trabajo, en la
tercera encuesta nacional de condiciones de trabajo en 1999. Ademas, en 1988 se presentaron una
serie de Notas Técnicas de Prevencidon (NTP) que abordaban los factores psicosociales. Los manuales
dirigidos a la especialidad de Ergonomia y Psicosociologia consideran los factores psicosociales como
aquellos provenientes de la organizacion y de la interaccién humana que pueden afectar a la salud

del trabajador (Gonzalez Maestre, 2003; Llaneza, 2003).



1.1.2.1 Caracteristicas de los factores psicosociales de riesgos
Los factores de riesgos psicosocial tienen caracteristicas propias, donde vamos a nombrar
las mas recurrentes:

1- Se extienden en la empresa y en el tiempo. Los riesgos en seguridad estan

localizados en una actividad y/o en un espacio concreto sin embargo la no localizaciéon de los
psicosociales es una caracteristica comun a ellos. Una cultura empresarial, un estilo de lider o un
clima laboral no estan localizados en un lugar especifico ni en un tiempo determinado (Rick y Briner,
2000).

2- Dificultad de objetivacién. La cohesidon grupal, el rol, la supervisidn, la comunicacion

interna... no tienen unas unidades propias de medida. El recurso mas utilizado en la evaluacion
consiste en la apreciacion de la experiencia colectiva. La OIT en 1986 lo define como percepciones y
experiencias, atendiendo al enfoque organizacional.

3- Afectan a otros riesgos. Todos los riesgos se retroalimentan entre si ya que la

persona es una identidad en su totalidad o un sistema bio-psico-social (Engel, 1977). El incremento
de los factores psicosociales de riesgo acostumbra y pueden desembocar en conductas alteradas y
no resilientes que propician los errores, despuestes y todo tipo de incidentes y accidentes asociados
a una mayor vulnerabilidad de la persona.

4- Escasa cobertura legal. Se han realizado avances significativos en la legislacion

relacionada con los peligros fisicos, tanto en términos generales como en aspectos mas detallados,
lo cual ha posibilitado la implementacidn de medidas concretas por parte de las autoridades de
inspeccidn laboral, en cambio la legislacion sobre aspectos psicosociales se ha trabajado de forma
generalista con la prohibicién de que se pueda dafiar la salud, lo que es totalmente ineficaz para
tomar decisiones efectivas a empresarios/as, trabajadores/as y para la propia inspeccién de trabajo.

5- Estdn moderados por otros factores. Tal y como se define por la OIT (1986), los

factores psicosociales estan medidos por la percepcidn, la experiencia y la biografia del evaluador.



Depende de las variables personales de cada uno de los trabajadores/as, de su nivel de motivacion,
de vinculacion, la confianza en si mismo, la busqueda de la excelencia...

6- Dificultad de intervencidn. Para la mayoria de los riesgos fisicos, higiene y ergonomia

tenemos soluciones técnicas adecuadas y tangibles, pero no asi para los riesgos psicosociales. Es
indudable que un ambiente sociolaboral adverso dentro de una empresa repercute negativamente
en la salud de los trabajadores y, a su vez, afecta de manera considerable la eficacia de su
desempefio laboral., pero la solucién a ese clima nefasto no resulta tan evidente lo que dificulta en
gran manera su posible solucién. A eso hay que sumar que las soluciones a los riesgos psicosociales
no son de accion inmediata por lo que también impiden su puesta en marcha.

1.1.3 Los riesgos psicosociales

En la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales, especificamente en su Art 42 y 152, se
establece el concepto fundamental de la evitacion y gestion de riesgos. Si bien los riesgos laborales
que directamente amenazan la vida de los trabajadores son considerados de mayor magnitud, el
cambio en el perfil del empleo hacia el sector de servicios ha dado lugar a una transformacién en los
tipos de riesgos, enfocandose mds en los riesgos organizacionales y psicosociales. Es importante
destacar que estos riesgos deben recibir el mismo nivel de atencién y consideracién que los riesgos
fisicos.

El concepto de riesgos, tal como se define en el Art. 4 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, deriva del marco establecido por la Directiva Europea 89/391/EEC. Esta directiva
establece que la probabilidad de que ocurra un riesgo y la gravedad de sus consecuencias son
elementos centrales para delimitar sus caracteristicas y se aplican a todos los riesgos que se evallen.
La escala de gravedad puede variar desde riesgos triviales hasta riesgos graves e intolerables.

“Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacién o estado que es
consecuencia de la organizacién del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del

trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes.” (Moreno, Baez. 2010).



Los riesgos psicosociales dafian a salud de los trabajadores, aunque a cada uno de ellos les
puede afectar de formas diferentes y en diferentes gradaciones. Si tomamos la referencia de
consecuencia por probabilidad, los efectos negativos de los factores psicosociales pueden ser altos,
pero a su vez su probabilidad puede ser baja, como también puede darse de forma que un riesgo
menor puede causar un gran dano. El origen del acoso sexual, el acoso laboral y la violencia en el
mismo ambito se encuentra estrechamente vinculado a los factores psicosociales de riesgo y/o
estrés.

1.1.3.1 Caracteristicas de los riesgos psicosociales.

1.1.3.1.1  Afectan a los derechos fundamentales del trabajador.

Se refieren a los elementos basicos del ciudadano que trabaja de su dignidad
como personas, y de su integridad fisica y personal, asi como su derecho a la
libertad y de su derecho a la salud positiva y negativa. Por ejemplo, el art 15 de
la Constitucion Espafiola reconoce el derecho a la integridad fisica y psicoldgica
de toda persona, y referido al acosa laboral, el art 10 garantiza el derecho a la
dignidad el art 14 el derecho a la igualdad.
1.1.3.1.2  Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud.

“Los efectos de los fatores psicosociales de riesgo actuan sobre la salud del
trabajador a través de los mecanismos de respuesta del estrés” (Levy, 1981).
Cuanto mayor es el estrés hace que los efectos sean mayores. Otras formas de
riesgos ademas del estrés son, la inseguridad laboral o el burnout o cansancio
profesional que por su globalidad afectan a la totalidad de la organizacidn del
estilo propio de vida personal o profesional.
1.1.3.1.3  Afectan a la salud mental.

Las consecuencias de estos fendmenos son notables, ya que afectan de
manera significativa y abarcadora a los procesos de adaptacién de la persona y

su estabilidad mental. Los riesgos psicosociales representan infracciones



significativas de las expectativas laborales, lo cual puede desencadenar
alteraciones en los procesos cognitivos, emocionales y conductuales, resultando
en trastornos mentales graves.

El estrés postraumatico, se ha hecho cada vez mas habitual en los entornos
laborales, y ha sido sugerido por la OIT en el 2010 como una enfermedad
profesional.
1.1.3.1.4  Formas de cobertura legal.

1.1.1.3.1.1 Las directivas a nivel europeo “Framework Agreement on
Work Relates stress” (European Social Parners, 2004) y la “Framework
agreement on harassment and violence at work” (European Social Partners,
2007) son la base de la legislaciéon. En Espafa tanto el Tribunal Superior de
justicia de Madrid en sentencia del 5 de octubre 2005 determino la
obligatoriedad de evaluar el estrés cuando la empresa reconoce su existencia. Y
la inspeccion de trabajo en el criterio técnico 62/2009 reconoce el acoso como
infracciéon en la prevencion de riesgos. Otras normativas, directrices y criterios a
tener en cuenta en el estado espafiol son:

1.1.1.3.1.2 LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales art. 4.7.d, art. 15.1.g, Capitulo Il

“Las obligaciones contenidas en el capitulo Ill de la LPRL son
directamente aplicables al ambito de los riesgos psicosociales”.

1.1.1.3.1.3 Criterio técnico 104/2021, sobre actuaciones de Ia
inspeccidn de trabajo y seguridad social en riesgos psicosociales.

1.1.1.3.1.4 NTP 1123: Las Tecnologias de la Informacién y Ila
Comunicacion (TIC) (ll): factores de riesgo psicosocial asociados a las nuevas

formas de organizacidén del trabajo - Afio 2018



1.1.1.3.1.5 NTP 1056: PRIMA-EF: marco europeo para la gestiéon del
riesgo psicosocial

1.1.1.3.1.6 Normas ISO

Existen varias normas ISO (Organizacién Internacional de Normalizacidn)
que estan relacionadas con la gestidn de riesgos psicosociales en el entorno
laboral. Algunas de las normas relevantes son:

ISO 45001:2018 - Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo:
Esta norma establece los requisitos para implementar un sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo en una organizacién. Si bien no se centra
especificamente en los riesgos psicosociales, proporciona un marco general para
identificar y gestionar los riesgos laborales, incluidos los riesgos relacionados con
el estrés y la salud mental.

ISO 10075-1:2017 - Ergonomia del ambiente de trabajo: Principios y
aspectos psicosociales: Esta norma proporciona directrices para la evaluacién y
gestion de los aspectos psicosociales del trabajo. Aborda temas como la carga de
trabajo, el control laboral, el apoyo social, las demandas emocionales y la
participacién del trabajador, entre otros factores relevantes para los riesgos
psicosociales.

ISO 10075-2:2017 - Ergonomia del ambiente de trabajo: Métodos de
evaluacidn de riesgos psicosociales: Esta norma complementa la ISO 10075-1 y
proporciona métodos especificos para la evaluacién de los riesgos psicosociales
en el entorno laboral. Estos métodos incluyen encuestas, cuestionarios y otras
herramientas que pueden utilizarse para identificar y medir los factores
psicosociales y evaluar su impacto en la salud y el bienestar de los trabajadores.

ISO 45003 - La norma ISO 45003 Seguridad y salud psicolégicas en el

trabajo es una directriz para la creacidn de un sistema de gestion,



implementando controles eficaces para eliminar o gestionar los riesgos

psicosociales. Estd escrita para apoyar a las empresas con un sistema de gestiéon

de la seguridad y la salud en el trabajo basado en la norma ISO 45001.

1.1.4 Principales riesgos psicosociales
No hay un listado especifico sobre cudles son los riesgos psicosociales, pero

encontramos una reiterativa aparicion de los mismo riesgos en diversas publicaciones? como las
mencionadas con anterioridad, con lo que podemos deducir que existe un pequefio consenso sobre
cuales son los mdas importantes.

1.1.4.1 El estrés.

Es el primer y mas global de todos. La Comisién Europea define el estrés
laboral como “un patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del
trabajo, Organizacion del trabajo y el medio ambiente del trabajo. Es un estado
gue se caracteriza por altos niveles de excitacidn y de respuesta y la frecuente
sensacion de no poder afrontarlos.” (Comisién Europea, 2002). El estrés es un
estado de agotamiento del organismo que dificulta de forma importante las
respuestas bioldgicas del individuo. En efecto, esto conlleva a un deterioro
significativo y generalizado en el rendimiento del trabajador y en la organizacion
laboral en su conjunto. También hay que diferenciar entre estrés crénico y estrés
temporal, esto depende de cada persona tanto en sus modalidades como en su
intensidad. “El estrés es definido como un patrén de reacciones que se produce
cuando los trabajadores encuentran demandas de trabajo que no corresponden
con sus habilidades, destrezas, funciones... y cuestionan su capacidad para

hacerles frente” (Houtman, Jettinghoff y Cedillo 2008).

2 (Cox, Griffiths y Leka, 2005; Cox y Rial-Gonzalez,2000), (DSM-IV-TR, 2002)



Puede resultar importante remarcar que no existe una teoria general del
estrés laboral (Schabracg, Cooper, Winnubst, 1996) sino que son multiples las
que se han desarrollado. En todas ellas existe la formulacién que todos los
procesos que aumentan el estrés pueden interactuar entre ellos incrementando

los niveles de estrés

ILUSTRACION 1 MODIFICADO DE ROOZEBOOM, HOUTMAN Y VAN DEN BOSSCHE, 2008

Estrés Laboral

Variables
personales

I

No hay una legislacion especifica sobre el estrés laboral, pero si sobre los
limites de la carga de trabajo. Existe la NTP 179: La carga mental del trabajo:
definicidn y evaluacion del INSST y sentencias como la del tribunal superior de
justicia de Extremadura (Sala de los social) de 14 de diciembre de 2010 que
considero un suicidio por estrés laboral como accidente de trabajo.

Como riesgo psicosocial provoca un serio deterioro que tiene una alta

probabilidad de general consecuencias importantes para la salud, tanto fisica



como mental. Los datos europeos indican que es una de las principales causas de
baja laboral y ademds va en aumento.
1.1.4.2 Violencia
En sus diferentes formas es el segundo riesgo psicosocial en orden de
importancia. La OIT en el 2003 “define la violencia laboral como toda accién,
incidente o comportamiento que se aparta de los razonable en la cual una
persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como consecuencia
directa de su trabajo.”
“En este sentido suele aceptarse la clasificacién de California Occupational
Safety and Health Administration “(1995), que divide en tres tipos de violencia:
1.14.2.1 Actos violentos que no estan relacionados
con el propio trabajo.
1.1.4.2.2 Actos violentos provenientes de clientes a
guienes se presta servicios o se atiende.
1.1.4.2.3 Actos violentos dentro del centro de trabajo
ya sea de compafieros o superiores, que estd asociada a conflictos
producidos por tipo de organizacidn o personal.

Uno de los conceptos que se tienen en cuenta es el incivismo (Anderson y
Pearson, 1999) como violencia dentro de los centros de trabajo como
psicologia laboral, es de baja intensidad y mantiene una ambigliedad
violando las normas de respeto mutuo que tiene que mantenerse como una
de las bases de comportamiento dentro de las empresas.

La supervision abusiva se define como conductas interpersonales
persistentes negativas y agresivas, Moberg, Ritter y Fischbein (2001). Tepper

(2000) lo define y lo une con la ridiculizacién de los empleados tanto de



forma publica como privada, a la invasion del espacio personal o a la falta de

respeto y las malas formas en el trato personal.

De esta manera el Cddigo penal sanciona la violencia en el su Art.
170-172 las amenazas o coacciones que puedan infligirse a las personas. La
ley organica 1/1992 sobre Proteccion de la Seguridad Ciudadana en su art.
13, ademds complementariamente la ley 23/1992 de seguridad Privada.

1.1.4.3 El acoso laboral.

Por sus caracteristicas y algunas de sus consecuencias, debe ser tenido en
cuenta como una forma especifica de riesgo laboral. Los efectos del acoso
laboral en la salud son de clara importancia y estdn teniendo una atencién
dedicada en la jurisprudencia de los paises europeos.

El mobbing o acoso laboral es considerado como uno de los riesgos mas
importantes en la vida laboral, hasta el punto de que ya existen sentencias que
han determinado el acosa psicoldgico como un delito penal (juzgado de los penal
n21 de Jaén, septiembre de 2006).

El comité consultivo de la comisién europea para la seguridad, la higiene y la
proteccion de la salud en el trabajo (2001) define el acoso laboral como forma
de comportamiento negativo entre compaieros o entre superiores jerarquicos y
subordinados, por el que la persona en cuestion es humillada y atacada varias
veces, directa o indirectamente por una o mas personas con el propédsito y con el
efecto de alienarla. El Tribunal Superior de justicia del Pais Vasco en la sentencia
del 7 de noviembre de 2006 define el acoso laboral como toda conducta no
deseada por el trabajador/a que tuviera como objetivo o consecuencia
atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u

ofensivo.



1.1.44 Acoso sexual

Se enmarca en el acoso laboral. El acoso sexual ha generado trabaos,
estudios empiricos sobre sus consecuencias y una jurisprudencia particular, por
lo que puede ser considerado un riesgo laboral especifico.

El cédigo de conducta de la comisién europea define el acoso sexual en el
trabajo como “la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basado en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y hombre en el trabajo,
donde se incluyen comportamiento fisicos verbales o no verbales indeseados.”

La recomendacion 92/131 de las comunidades europeas establece que “la
conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afecta a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, incluida la conducta
de superiores y compafieros, constituye una violacion intolerable de la dignidad
de los trabajadores o aprendices y que resulta inaceptable si, dicha conducta es

indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de la misma.”

1.1.4.5 Inseguridad contractual.

O inseguridad laboral se puede definir como la preocupaciéon general a
futuros de las condiciones laborales. Tanto de su existencia como de sus
caracteristicas, tales como la posicion dentro de una organizacién o las
oportunidades de carrera. Rodgers y Rodgers, (1989) consideran “el trabajo
precario como aquel de en qué hay un bajo nivel de certeza acerca de su
continuidad, sobre su control y escaso nivel de proteccion frente al desempleo
o discriminacion e insuficiente remuneracién.” Un elemento importante que lo
diferencia de los factores de riesgo es la importancia de sus consecuencias.

Segln estos mismos autores hay cuatro aspectos que se pueden diferenciar

en la seguridad contractual:



1.145.1 El bajo nivel de certeza sobre la continuidad
del contrato

1.1.4.5.2 El bajo nivel de control sobre el nUmero de
horas de trabajo y la condiciones del mismo.

1.1.453 El bajo nivel de proteccién social

1.1.45.4 El bajo nivel de control sobre el salario.

El tipo de contrato parece ser uno de los indicadores mas relevantes en la
inseguridad laboral, un contrato mas corto provoca indices mas altos. Este tipo
de contrato se ha generalizado a nivel global ya que es el mas utilizado para la
adaptacion de las empresas a las demandas del mercado.

Cuando las condiciones del contrato laboral son mas desfavorables, mas
temporales o precarias, los indices de accidentes y problemas de salud en los
trabajadores aumentan, tanto fisicos como mentales.

El miedo a la pérdida del empleo, el escaso control sobre el mismo o sobre
los elementos contractuales del empleo se han convertido en elementos
estructurales del empleo actual.
1.1.4.6 El burnout o desgaste profesional

Maslach y Jackson (1986) definen el burnout “como el sindrome de
agotamiento emocional, despersonalizacion y reducida realizacién personal que
puede aparecer en personas que trabajan con gente de alguna forma.”
(Maslach, Jackson. 1986)

El desgaste profesional consiste en el resultado de un proceso de estrés
crénico que provoca un estado de agotamiento emocional y de fatiga fisica que
repercute de forma directa en las tareas laborales. Se diferencia del estrés
como riesgo psicosocial en sus mayores consecuencias en el agotamiento

emocional y en la perdida casi total de la motivacion laboral.



El proceso de desgaste profesional esta influenciado tanto por la naturaleza
de las tareas desempefiadas como por la falta de condiciones organizativas que
no se adecuan adecuadamente a la proteccion de los trabajadores. El desgaste
profesional se considera, en este sentido, como una de las consecuencias mas
significativas, si no la principal, del trabajo interpersonal inherente a las
profesiones de servicio. La legislacidon lo ha considerado accidente de trabajo.
En la sentencia del Tribunal Superior de justicia del Pais Vasco del 2 de
noviembre de 1999, también el Tribunal Supremo lo establecié como accidente
laboral en el 26-10-2000.
1.1.4.7 Conflicto familia-trabajo

La familia y el trabajo son elementos centrales de la identidad de la persona
y ocupan la mayoria del tiempo disponible. La conciliacién de trabajo-familia ha
sido un tema de dificil conciliacién desde la incorporacion de la mujer en el
ambito laboral remunerado. Esto ha supuesto una reorganizacién de los
tiempos de matrimonio y de los roles de maternidad-paternidad muchas veces
incompatibles con las exigencias laborales. Las condiciones exigidas por las
empresas para la adecuacién a los mercados han hecho que este conflicto se
agudice, el aumento de la flexibilidad de los tiempos de trabajo y/o la
intensificacion de las jornadas de trabajo con el fin de entregas de proyectos o
finalizacion de plazos, intensifican aun mas los conflictos entre trabajo y familia.

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras y Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales en su Art. 88 Derecho a la desconexidon digital en el ambito laboral.
Intentan facilitar la conciliaciéon entre estos dos derechos fundamentales y

articular un marco legislativo que lo posibilite.



1.1.5 Laevaluacion de los factores y riesgos psicosociales.

La gestion y planificacidon preventiva en materia de seguridad y salud laboral se rige por la
legislacion vigente en cada pais. En el caso de Espafia, la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, modificada por la Ley 54/2003, establece los fundamentos y principios para garantizar un
entorno de trabajo seguro y saludable.

Segun el Art. 16 de dicha ley, la gestidn preventiva comienza con la evaluacién de los riesgos
laborales. Esto implica identificar los posibles peligros presentes en el entorno laboral, asi como
evaluar la probabilidad de que ocurran y el grado de gravedad de sus consecuencias para la salud y
seguridad de los trabajadores.

El Real Decreto 39/1997, que regula los servicios de prevencidn, afiade un capitulo
especifico sobre la evaluacién de riesgos. Este capitulo establece que la evaluacién de riesgos es un
elemento previo esencial para la toma de decisiones preventivas por parte de la organizacién. Es
decir, la identificacidn y evaluacidn de los riesgos son pasos fundamentales para establecer medidas
de prevencion y control eficaces.

En este contexto, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) propone un
enfoque basado en la identificacién del riesgo, la evaluacion de su probabilidad de aparicién y la
determinacién de las medidas necesarias para controlarlo e intervenir en él.

La identificacidn del riesgo implica identificar los peligros presentes en el entorno laboral,
como sustancias quimicas, maquinaria, condiciones fisicas adversas, factores ergonémicos, riesgos
psicosociales, entre otros. Una vez identificados, se procede a evaluar la probabilidad de que estos
riesgos se materialicen y causen dafios a los trabajadores.

Con base en la evaluacion de riesgos, se establecen los métodos y medidas necesarias para
controlar y reducir los riesgos identificados. Esto implica implementar medidas de prevencién, como
la adopcién de equipos de proteccidn personal, mejoras en los procesos de trabajo, la formacién y

capacitacién de los trabajadores, y la vigilancia de la salud, entre otras acciones.



Asimismo, cuando se identifican riesgos significativos, se deben tomar medidas de
intervencién para eliminar o reducir estos riesgos en origen. Esto puede implicar cambios en los
procesos de trabajo, la adopcién de medidas de proteccidn colectiva, la implementacion de politicas
y procedimientos adecuados, y la promocién de una cultura de seguridad y salud en la organizacion.

En resumen, la evaluacién de riesgos es un paso fundamental en la gestion y planificaciéon
preventiva, ya que proporciona informacién clave para tomar decisiones informadas sobre las
medidas de prevencidn y control necesarias. El enfoque propuesto por el INSST, basado en la
identificacion, evaluacidn, control e intervencién en los riesgos, busca garantizar un entorno laboral
seguro y saludable para los trabajadores.

La evaluacién de riesgos a nivel europeo se basa en la determinacidn de los indicadores de
riesgos, asi que una vez identificado el riesgo se fijan las diversas formas en las que se pueden
presentar y asi de alguna manera poder cuantificarlas. Con ello se llega a una aproximacién que

puede ser contrastada, comprobada y replicada.

1.1.6 Metodologias de evaluacion

Las encuestas sobre las condiciones de trabajo son ampliamente utilizadas como el método
mas comun, aunque las encuestas europeas (EWCS) y nacionales (ENCT) no se centran
especificamente en la evaluacion de las condiciones, sino en proporcionar una descripcion de las
mismas. La eleccién de las encuestas se basa principalmente en su menor costo en comparacion con
otros métodos, su rapidez en la recopilacidon de datos, su flexibilidad de aplicacidn y su facilidad de
analisis. Ademas, las encuestas son consideradas la fuente de informacién mas confiable cuando los
participantes estan dispuestos a colaborar.

Sin embargo, es recomendable complementar los métodos de encuesta con otras técnicas,
como la observacién, las discusiones grupales y las entrevistas, para evitar el error comun de la
varianza. Estos métodos adicionales permiten abordar otros riesgos no contemplados en las

encuestas y proporcionar una visién mas completa de la situacion real.



En la mayoria de los casos, el objetivo es obtener una visién global de los riesgos
psicosociales que pueden estar afectando a los empleados de las organizaciones, con el fin de
implementar medidas de control y prevencion de riesgos, y asi mejorar las condiciones de trabajo en
las empresas u organizaciones.

A pesar de las diferencias que puedan existir entre paises, se ha desarrollado un conjunto
comun de elementos que deben incluirse en una encuesta global de evaluacién de factores y riesgos

psicosociales.

TABLA 3 FACTORES SOCIALES Y ORGANIZACIONALES

FACTORES SOCIALES Y ORGANIZACIONALES

Cultura Organizacional Comunicacion insuficiente
Plantilla reducida
Cambios organizacionales
Consulta y participacion
Discriminacion

Relaciones interpersonales Calidad de liderazgo y
supervision
Conflictos interpersonales
Incivismo
Apoyo del compafiero
Apoyo social

Roles Ambigliedad de rol
Conflicto de rol

Desarrollo de carreras Inseguridad Contractual
Promocién de oportunidades
Formacidn

Violencia Acoso
Violencia

Justicia Organizacional Recompensa/reconocimiento

Salario justo

promocién equitativa

Gestidn de confianza

Sistema de remuneraciones

Trato respetuoso
ADAPTACION DE ROOZEBOOM, HOUTMAN Y VAN DEN BOSSCHE (2008)



El nimero de factores psicosociales de riesgos son ilimitados, los expuestos
anteriormente son los mds comunes en la mayoria de los paises. El nimero medio que
incluyen las encuestas es de 20 indicadores y el nimero de consecuencias 4.

1.1.7 Principales métodos de evaluacidon de riesgos psicosociales en Espaiia
1.1.7.1 FPSICO
Se trata del método oficial del Instituto Nacional de Salud en el Trabajo (Martin y

Pérez, 1997). Para su elaboracién los autores se fundamentaron en teorias de estrés,

motivacién y satisfaccion.

TABLA 4 Métopo FPSICO

F a c t o r e s d e c on tr o | d I  F P S | C O
Relaciones |C a r g a | Autonomia | Contenidodel | Supervisién/ | Definicidn | Interés por el
personales |Mental|temporal|trabajo | participacion |d e r o | |trabajador
Posibilidad de | Presiones de | Posibilidad de | Variacidon de | Supervision Ambigliedad Promocion.
Comunicarse. | tiempo. abandono del | capacidades | Medios de de rol. Formacion.
Calidad de las | Esfuerzo de | puesto. utilizadas. participacion | Conflictividad | Medios de
relaciones. atencion. Distribucidn Repetitividad | Grados de de rol. informacion.
Relaciones de | Fatiga de pausa. Importancia | Participacion Estabilidad
grupo. mental. Determinacion | del trabajo. en
Cantidad y del propio Variedad del el empleo.
complejidad | ritmo. trabajo.
dela Dificultad de Trabajo
informacién. | la tarea. rutinario.
Dificultad de | Variacion del Motivacién
la tarea. ritmo. por el
trabajo.
Importancia
del trabajo
para otros.
MOoRENO Y BAEz (2010)

Se presentan los resultados de dos formas:
Escalade 0a 10:
e Donde de 0 a 4 es una situacidn satisfactoria
e De 4 a7 esunasituacion intermedia que no necesita

una intervencién inmediata, pero si a planificar.



e De 7 a10donde la situacion requieres una
intervencion urgente.
Descriptiva:
e Indicando el porcentaje de contestacion de cada
respuesta.

Es un método facil de aplicar y dispone de una aplicacién informatica (Formato AIP)
qgue puede ser usado por cualquier técnico. Se trata de la herramienta oficial por excelencia
ya que pertenece al Instituto.

1.1.7.2 Meétodo PREVENLAB-PSICOSOCIAL

Es un método elaborado en la Universidad de Valencia basado en el modelo de
analisis multifacético para la intervencién y gestidon organizacional (AMIGO). Este modelo
plantea una estructura para guiar en el proceso de evaluacién. En primer lugar, un mddulo
preparatorio, uno de chequeo general que es descrito y se aplica un instrumento
cuantitativo y otro instrumento cualitativo que proporciona informacién sobre situaciones
de malestar general a través de preguntas abiertas. Los resultados del instrumento
cuantitativo son calculados mediante la media de cada factor y se indican los porcentajes de
trabajadores en situaciones de riesgo.

Se trata de un método complejo que no puede ser realizado por cualquier técnico y
no estd disponible de forma libre, pero es destacable sus resultados por intensidad,
frecuencia y severidad.

1.1.7.3 Meétodo del Instituto Navarro de Salud Laboral
Se publico en el 2002 y actualmente este desaconsejado por el mismo instituto de

navarra http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/08E25EAE-3183-4AA9-80E6-

C14AE79D1385/321350/Notaconfirma.pdf desde el 2015



http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/08E25EAE-3183-4AA9-80E6-C14AE79D1385/321350/Notaconfirma.pdf%20desde%20el%202015
http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/08E25EAE-3183-4AA9-80E6-C14AE79D1385/321350/Notaconfirma.pdf%20desde%20el%202015

1.1.7.4 Meétodo MARC-UV

5 Elaborado por la universidad de valencia y formado por 2 baterias que se
complementan pero que se pueden utilizar por separado.

6 Bateria de Factores Psicosociales de Salud Laboral (BFPSL):

7 Consta de 150 item, con variables psicosociales, indicadores de consecuencias
psicoldgicas, de siniestralidad y deseabilidad social, como control de sesgo.

8 Bateria Valencia PREVACC:

9 Su objetivo de evaluar los factores psicosociales que se relacionan con
accidentes laborales y enfermedades profesionales basado en la recogida de
datos cuantitativos y cualitativos. Consta de 77 item.

Es una metodologia compleja y que no esta al alcance de cualquier técnico ademas

de no ser de libre uso.
1.1.7.5 Meétodos del Instituto de Ergonomia MAPFRE (INERMAP)

Tiene como objetivo evaluar los riesgos psicosociales partiendo de la evaluacion de
riesgos de los puestos. Se basa en la evaluacién subjetiva el trabajador que contesta un
cuestionario, pero afiade una evaluacidn objetiva de los puestos por parte de un técnico.

Considera que cada sector profesional tiene sus propios riesgos psicosociales por lo
que dispone de diferentes versiones:

1. EDUMAP dirigida a la evaluacién de riesgos psicosociales en el sector
2. educativo.

3. OFIMAP para la evaluaciéon en trabajos administrativos o de oficina.
4. OFIMAP bancay OFIMAP comercial.

5. PSICOMAP disefiado para la industria.

6. SANIMAP para el sector sanitario.

7. TELEMAP para teleoperadores.

8. PSICOPYME para empresas con menor envergadura.



Distribucion y Comunicacién  Controly Carga mental Turnicidad  Satisfaccion
disefio liderazgo social
- Proxemia - Calidad dela - Autonomia - Contenido de la Turnicidad - Desarrollo de
ambiental comunicacién - Estilo tarea carrera
- Diseno - Participacion - Feedback - Atencion cambios - Feedback
ergondémico - Feedback - Participacion tecnoldgicos - Estabilidad en
- Factores fisicos - Formacion - Presidn de tiempo el empleo
ambientales - Disefio de la - Percepcion del riesgo
- Disefio de la comunicacion - Percepcion del
comunicacion trabajo
- Disefio ambiental - Definicién de rol
- Autonomia
MORENO Y BAEZ (2010)

Todos ellos siguen la misma estructura

TABLA 5 FACTORES DE CONTROL DEL INERMAP
Factores de control del INERMAP

La pagina web donde supuestamente se puede comprobar su validacidn ya no esta
disponible, aun asi, como esta presente en multitud de publicaciones creemos conveniente
nombrarlo en este listado de métodos.

(http://www.inermap.com/software/imagenes/FAQ.pdf)

1.1.7.6 Método ISTAS-21
Se trata de la versidn al castellano del Cuestionario Psicosocial de Copenhague

(CoPsoQ). EI ISTAS 21 ha sido desarrollado por un grupo de trabajo formado por especialistas
de distintas instituciones:

1. Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS);

2. Instituto Nacional de Salud de Dinamarca, el Instituto Nacional de Seguridad

e Higiene en el Trabajo;
3. Centre de Seguretat i Condicions de Salut en el Treball de Barcelona;
4. Universitat Autonoma de Barcelona;

5. Mutua Fraternidad Muprespa;


http://www.inermap.com/software/imagenes/FAQ.pdf

6. Gabinet Higia Salut i Treball, con la colaboracién del Departament de Salut

Laboral de Comissions Obreres de Catalunya (CONC), y del Gabinete de

Estudios CC.00. de Navarra.

TABLA 6 MACROFACTORES DEL ISTAS-21

Macrofactores del ISTAS-21
Exigencias Trabajo activo y Apoyo social en la Compensaciones | Doble
psicoldgicas desarrollo de empresa y calidad de del trabajo presencia
habilidades liderazgo

-Exigencias -Influencia en el -Posibilidades de -Inseguridad - Doble
cuantitativas trabajo relacidn social sobre el futuro presencia
-Exigencias -Posibilidades de -Calidad de rol -Estima
emocionales desarrollo -Conflicto de rol
-Exigencias -Control sobre el -Calidad de liderazgo
cognitivas tiempo de trabajo -Previsibilidad
-Exigencias de -Sentido de trabajo | -Apoyo social de
esconder -Compromiso compaieros
emociones -Apoyo social de

supervisores

-Sentimiento de grupo

MORENO Y BAEzZ (2010)

El método CoPsoQ-ISTAS21 se establece como una herramienta para la evaluacién y
prevencion de los riesgos psicosociales. Esta metodologia es una adaptacion del cuestionario
desarrollado por el Instituto Nacional de Dinamarca (CoPsoQ), adaptado especificamente a la
normativa espafiola, la Ley 31/1995 de prevencion de riesgos laborales.

El Método CoPsoQ-ISTAS21 ha demostrado poseer una validez de contenido al integrar las
dimensiones de los modelos de Karasek-Theorell y Siegrist. Asimismo, presenta una alta fiabilidad,
con coeficientes alfa de Cronbach que varian de 0.66 a 0.92 en correlaciones inter-items, y altos
indices de kappa que oscilan entre 0.69 y 0.77. Las respuestas a los items del cuestionario estan
estructuradas siguiendo una escala tipo Likert de 5 opciones de respuesta, salvo en un caso que
cuenta con 6 opciones.

Este método aborda la dimensién de la doble presencia, la cual se relaciona con las

demandas tanto laborales como familiares/domésticas.



Los datos obtenidos mediante el ISTAS21 se comparan con las referencias poblacionales de
la Encuesta de Poblacidn Activa (EPA) en Espafia. Es importante tener en cuenta que estos valores no
son limites, sino puntos de referencia. La poblaciéon de referencia se divide en tres partes iguales
conocidas como terciles, y se obtuvieron de una encuesta realizada por ISTAS en la poblacién
asalariada en Espafia en 2010, con una muestra de 5100 personas encuestadas. Estos terciles se
colorean en rojo, amarillo y verde, correspondiendo a menos favorables, situacidon intermedia y mas
favorable. Un cédigo de colores que se utilizara de forma repetitiva a lo largo de los datos obtenidos.

Es una metodologia que destaca por su caracter participativo. Dentro de las tres versiones
del método (corta, media o larga), se ha elegido la versién media por que estd pensada para
empresas de 25 o mas trabajadores, un nimero que se ajusta al nimero de efectivos destinados en
cada uno de los 5 parques estudiados.

Con este método se conceptualiza seis dimensiones psicosociales:

A - Exigencias psicolégicas.

Son aquellas derivadas de la cantidad de trabajo bajo el tiempo asignado. Se relacionan con
el ritmo de trabajo y con el tiempo de trabajo en doble vertiente de cantidad y distribucién. Dentro
de estas exigencias estd la de esconder las emociones, para mantener una apariencia neutral
independientemente de los usuarios, esto es especialmente relevante en puestos de trabajo cuyas
tareas son prestar servicios a otras personas.

B - Conflicto trabajo-familia.

Son las exigencias sincrdnicas, simultaneas del ambito laboral y el domestico-familiar, y son
altas cuando interfieren con las familiares.

C - Control sobre el trabajo.

Esto es el margen de autonomia en el trabajo diario del trabajador, con que tareas realizar y
la forma de desarrollarlo. El trabajo ademas de ser una manera de obtener ingresos debe tener
sentido si podemos relacionarlo con valores como utilidad, importancia social, aprendizaje..., lo que

ayuda a su mejor consideracion



D - Apoyo social y calidad de liderazgo.

Lo podemos desarrollar en el sentido de apoyo social de los compafieros y compafieras, con
la creacién de equipos de trabajo y el sentimiento de grupo o por el contrario, se fomenta la
competitividad entre los trabajadores/as, por ejemplo, con salarios variables en funcion de la
productividad. También se evalta el apoyo social de los superiores y la calidad del liderazgo. Todo
ello tiene que ver con los principios y procedimientos de gestién de personal y la capacitacién y
tiempo de los mandos para aplicarlos. La previsibilidad del trabajo, disponer de tiempo e
informacién adecuada para poder realizar de forma adecuada el trabajo y poder adecuarse a los
cambios, ya sea de nuevas tecnologias, tareas, métodos....

E -Compensaciones en el trabajo.

La obtencién de reconocimiento, valoracién, respeto y trato justo por parte de la direccion.
La inseguridad sobre el empleo ya sea por su pérdida o por sus condiciones, como pueda ser el
horario o el salario.

F - Capital social.

Justicia, referido al trato de equidad con el que son tratados los trabajadores/as. La
confianza vertical es aquella que se tiene con la direccidn, lo que provocaria un tipo de actuacién de
los trabajadores para bien o para mal respecto a su trabajo.

La version media del cuestionario (Anexo 1) consta de 33 bloques y 109 item. La primera
parte se pregunta sobre los datos sociodemograficos y el trabajo doméstico-familiar, la segunda
sobre el empleo y las condiciones de trabajo. La tercera parte trata sobre las exigencias y contenidos
del trabajo y el cuarto parte trata sobre la salud, bienestar y satisfaccion.

1.1.7.7 Metodologia WONT/ Cuestionario RED
La universidad Jaume | de Castelldn es quien ha desarrollado este método con la
intencién de identificar los factores de riesgos psicosociales. Se basa en los modelos de

Demandas-Control-Apoyo social (Karasek, 1979; Karasek y Theorell,1990; Johnson, 1986; y

Johnson y Hall, 1988), el modelo de Demandas-Recursos (Demerouti, Bakker, Nachreiner y



Schaufeli,2001), amplidndolos con el modelo de Proceso Dual que incorpora la psicologia
organizacional positiva a la prevencion de riesgos psicosociales.

Compagina el uso de técnicas, el cuestionario, los grupos de discusion y la entrevista.
Estd formado por 37 escalas en 150 item, donde no solo evalua los riesgos psicosociales, sino
que suma las consecuencias psicoldgicas y organizacionales.

Dispone de 4 versiones dependiendo de sus tareas, tecnologias de la comunicacion,
teletrabajadores estudiantes y adiccion al trabajo.

http://www.want.uji.es/nuestra-herramienta-red/

TABLA 7 ESTRUCTURA DEL METODO WONT/RED

Estructura del método WONT/RED

RIESGOS PSICOSOCIALES CONSECUENCIAS
Recursos Demandas Recursos Daiios Daiios Bienestar
laborales personales psicosociales organizacionales | psicosocial
Autonomia -Sobrecarga -Autoeficacia -Sintomas -Absentismo -Satisfaccion y
-Feedback cuantitativa -Eficacia psicosomaticos | -Ineficacia placer
-Calidad -Sobrecarga grupal -Aburrimiento | profesional -Relajacion
organizacional emocional percibida -Ansiedad -Falta de -Emociones
-Formacién -Sobrecarga -Competencias | -Burnout compromiso positivas
organizacional mental profesionales -Adiccién al -Intencion de -Engagement
-Apoyo social -Conflicto de rol -Competencias | trabajo abandono de la -Flow
-Estilo liderazgo -Ambigliedad de | emocionales -Tecnoestrés organizacion
-Relaciones rol -Competencias
interpersonales -Rutina mentales
-Trabajo en -Mobbing
equipo
MORENO Y BAEZ (2010)
1.1.7.8 Cuestionario multidimensional DECORE

Cuestionario elaborado en 2005 por la Universidad Complutense de Madrid (Lucefio,

2005; Lucefio, Martin, Tobal y Jaén, 2005)

Se obtienen resultados por grupos trabajadores evaluados, no por personas, a partir

de criterios de clasificacién que define la propia organizacion, lo que permite comparar el


http://www.want.uji.es/nuestra-herramienta-red/

nivel de exposicion a cada uno de los riesgos psicosociales en diferentes departamentos,
grupos de edades, niveles jerarquicos, etc.

Mediante 44 items evaltan 4 tipos de riesgos psicosociales:

1. Demandas cognitivas cuantitativas y cualitativas.

2. Recompensas.

3. Apoyo organizacional.

4. Control del trabajador sobre el tipo de tarea, método y lugar de trabajo.

Los resultados se calculan mediante puntuaciones con media 50 y desviacién de 20y
por porcentajes para cada nivel de riesgos y cada factor estableciendo 4 niveles, excelente,
saludable, alerta y emergencia. A esto hay que sumar 3 tipos de indices para cada factor:

1. Desequilibrio entre Demanda — Control
2. Desequilibrio Demanda — Respuesta
3. Indice global de Riesgo

Es un método sencillo de utilizar y corregir que permite su uso para muestras muy

amplias de trabajadores y que se ha comercializado.
1.1.7.9 Otros instrumentos de evaluacion psicosocial

Hay otros métodos que aumentan la diversidad de los materiales disponibles para la
evaluacion de los factores y riesgos psicosociales lo que reafirma que los factores
psicosociales y métodos son casi ilimitados.

1.1.7.10  Grado de difusion

Algo se conoce cuando se hace publico, pero hay que entender que las
organizaciones y las empresas son reacias a hacer publicos sus datos y sus métodos, para asi
poder saber cudles son aquellos mas relevantes. Para medir el funcionamiento de la
herramienta tenemos que saber:

1. Los datos referentes al comportamiento psicométrico de cada una de las

muestras aplicadas.



2. Informacién sobre la eficacia del proceso de evaluacidon de riesgos, que
implica a la intervencién, informe y comparaciéon de los datos pre y post
evaluacion.

Es importante la comunicaciéon e informacién de los datos y sobre todo la
publicacion en medios rigurosos, con controles de calidad de lo publicado, con una calidad
cientifica avalada.

1.1.7.11 Criterios psicométricos

Son aquellos que muestran la exigencia de conocer si son aptos o no para su
objetivo. La aparente validez de un método puede ser engafiosa si no se pueden comprobar
los datos de forma metodoldgica. La validez y la fiabilidad son requisitos basicos en todo
instrumento.

1.1.7.12  Accesibilidad del instrumento

Los instrumentos de analisis se distinguen por su accesibilidad y la abundancia de
informacién que proporcionan, lo que permite aprovecharlos de manera eficiente. Se puede
entender la limitacién de algunos instrumentos por que se imprescindible su uso adecuado y
seguir su protocolo, lo cual se reduce su uso a equipos de trabajo especificos.

Desde el punto de vista del fomento de la evaluacion de los riesgos es que los
instrumentos sean asequibles por lo que deben tener informacién y materiales de apoyo a
sus usuarios. Ambos aspectos, capacidad de acceso y competencia contribuyen de forma

directa a su uso.

1.1.8 Criterios de intervencion
The European Framework of Psychosocial Risk Management, disponible en: http://prima-

ef.org/book.aspx se considera una referencia en Europa vy es el resultado del proyecto PRIMA-EF donde

se unieron la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), las instituciones homologas al INSST de alguno


http://prima-ef.org/book.aspx
http://prima-ef.org/book.aspx

paises europeos como Reino Unido (I-WHO), Finlandia (FIOH), Italia (ISPESL) entre otros, para el
desarrollo de un marco Europeo en la gestién de los riesgos psicosociales.

Segun el sector debemos utilizar unas estrategias u otras y en lo que respecta a los riesgos
psicosociales, el disefio de las estrategias de revisidon y control deberian considerar los distintos
niveles de organizacidon de la empresa y los individuos a atender teniendo en mente 3 tipos de
intervencién primaria, secundaria y terciaria.

Un enfoque basado en la Responsabilidad Social Corporativa, es decir, que las empresas y
organizaciones tengan en cuenta las repercusiones ambientales y sociales de sus estructuras
organizativas, las cuales tienen un efecto directo e indirecto en el ambiente social en el que influyen.

La intervencidn primaria es aquella que va dirigida a toda la organizacion con la idea de
modificar o eliminar las fuentes de estrés y por consecuencia disminuir el impacto negativo sobre la
plantilla (Cooper y Cartwight, 1994)

La intervencidon segundaria esta enlazada con la deteccion de los grupos especialmente de
riesgo (Tetrick y Quick 2003) y consiste en formar a los trabajadores en las herramientas y recursos
necesarios para reducir el impacto de los riesgos psicosociales sobre su salud.

La intervencidn terciaria incluye estrategias para reducir todo lo posible los efectos que ya se
estan produciendo a causa de los riesgos psicosociales en la organizacidn y en los trabajadores/as
(Lamontagne et AD., 2007). Estas intervenciones suelen ser las mds frecuentes que las anteriores ya
gue son mas directas sobre el problema que estd sucediendo en el ahora, pero hay que tener en
cuenta que la primaria es la mas eficiente a medio y largo plazo, y la secundaria mas que la terciaria

pero los niveles no deben ser excluyentes entre si, es mds, deben ser complementarios entre ellos.



2- JUSTIFICACION

El propésito principal de este estudio se centra en adquirir un mayor entendimiento acerca
de los factores de riesgos psicosociales que afectan a los bomberos y bomberas en la comunidad de
Madrid. Hasta donde se ha podido comprobar, no se ha llevado a cabo una evaluacién oficial que
aborde de manera especifica este aspecto, tampoco se ha encontrado ningun estudio previo que se
enfoque en esta problematica particular en el ambito nacional.

Con el fin de abordar este primer acercamiento, se ha llevado a cabo un proyecto de
investigacion en el cual se recopilaron datos de forma sistematica en cinco parques de bomberos
representativos de los veinte existentes en la comunidad de Madrid. Para recabar informacion
detallada y precisa, se utilizd6 una combinacién de cuestionarios en formato presencial, una
entrevista grupal y la posibilidad de adjuntar comentarios escritos en los cuestionarios que
qguedarian de forma andénima para aclarar aquellos conceptos que se consideraran por parte del
trabajador necesarios o que aportaran una mayor perspectiva a algun punto.

La eleccién de los cuestionarios presenciales se justifica por su capacidad de proporcionar
informacién exhaustiva sobre los factores de riesgos psicosociales a los que se enfrentan los
bomberos en su entorno laboral. Ademas, se realizé una entrevista grupal para profundizar en las
percepciones y experiencias de los bomberos en relacidn con estos factores, permitiendo una
comprensidon mas completa de su impacto en el bienestar y la salud mental de los trabajadores.

A través de esta recopilacién de datos, se pretende llenar el vacio existente en la evaluacion
de riesgos en este sector y generar informacion relevante que pueda contribuir a la implementacion
de medidas preventivas y de mejora en el ambito laboral de los bomberos.

Es importante destacar que este estudio representa un primer paso hacia una comprensién
mas profunda de los riesgos psicosociales en la profesion de bombero en la comunidad de Madrid.
Se espera que los resultados obtenidos sirvan como base para futuras investigaciones y acciones

dirigidas a la proteccién y el bienestar de los trabajadores en esta ocupacion exigente y desafiante.



3- CUESTIONES
Partimos de la base de que la profesiéon de Bombero/a es en si misma una profesion de riesgo.
Pero mas alla de los riesgos fisicos y bajo la normativa de la ley de prevencidn de riesgos laborales que
establece la evaluacién de los riesgos psicosociales, nos planteamos las siguientes cuestiones:
1. ¢A que riesgos psicosociales se enfrentan los bomberos/as?.

2. Encaso de existir los riesgos psicosociales, ¢Estan ligados al puesto de trabajo?.

4- OBIJETIVOS
1. Identificar los riesgos psicosociales que pueden estar relacionados con los puestos de trabajo
gue se desarrollan en cinco parques de bomberos de la Comunidad de Madrid.
2. Proponer y definir recomendaciones y medidas preventivas para minimizar en todo lo
posible los riesgos identificados.
3. Indagar y tener en cuenta cdmo han desarrollado recursos psicosociales los bomberos/as de
los cinco parques analizados para afrontarse a dichos riesgos.
5- DISENO
Para el desarrollo de la investigacion se ha establecido un disefio relacionado con los objetivos
del estudio, con el fin de intentar identificar los riesgos psicosociales en el tiempo establecido y con los
recursos disponibles. Por ello se decidiéd por una metodologia que consiste en la utilizacién del método
ISTAS-21, entrevistas en grupo y la recopilacién de anotaciones de los propios trabajadores en los propios

cuestionarios.



6- METODO Y HERRAMIENTA

6.1 Muestra

6.1.1 Localizacion

En el presente informe se han seleccionado cinco parques de bomberos, a saber, Las Rozas,
Villalba, Coslada, Getafe y Leganés, por recomendacion de mi tutor en el cuerpo de bomberos. Estos
parques fueron elegidos en funcidn de su posicién mas alta en el ranking de intervenciones® durante
el afo 2021, siendo Getafe y Leganés el segundo y cuarto parque con mayor numero de
intervenciones respectivamente. Ademas, se tuvo en cuenta su ubicacién geografica en otra zona de
la Comunidad de Madrid.

6.1.2 Horariosy turnos

Los bomberos/as tienen las mismas horas computables que otros trabajadores de la comunidad
de Madrid, alrededor de 1600 horas anuales, la diferencia sustancial son sus turnos de trabajo de 24,5
horas, llamados guardias. Por cada una de estas guardias se descansan 5, lo que ellos llaman 1-5, con una
cadencia de 11 rotaciones, después de la cual se hace un turno 1-2, y después se vuelve al 1-5.

Ademas, existen guardias voluntarias, que suponen un incremento de ndmina, especialmente
durante los periodos de verano y/o en el periodo INFOMA (Incendios Forestales Madrid), con el fin de
cubrir la falta de personal necesaria en dichas épocas. Estos datos son fundamentales para comprender
la realidad de los bomberos y destacar posibles dreas de mejora en términos de seguridad laboral,

gestidn de recursos y colaboracidn interinstitucional.

6.1.3  Descripcién de los Parques de Bomberos.
6.1.3.1 LAS ROZAS (Parque central) Ctra. N-VI Km. 22,500.
PERSONAL

TOTAL DOTACION 67 trabajadores

3 https://www.comunidad.madrid/noticias/2023/03/19/comunidad-madrid-redujo-2022-10-
intervenciones-emergencias-cuerpo-bomberos



VEHICULOS

° Autobomba rural pesada

° Autobomba forestal pesada

. Autoescala automatica

° Furgdn de salvamentos varios

° Vehiculo de iluminacion y achique
° Vehiculo NBQ

° Unidad de transporte de personal
° Vehiculo de Asistencia Técnica VAT

6.1.3.2 COSLADA Avda. de la Cafiada s/n.
PERSONAL:

TOTAL DOTACION: 62 trabajadores

VEHICULOS
° Autobomba rural pesada
° Autobomba forestal pesada
o Autoescala automatica
. Furgdn de salvamentos varios
° Vehiculo de iluminacion y achique
° VAT (Vehiculo de apoyo técnico)
° RRA (Remolque de recarga de aire)
° RUV (Remolque de utiles varios)
° BUS

6.1.3.3 GETAFE C/. La cieguita de Getafe, s/n.
PERSONAL:
TOTAL DOTACION 58 trabajadores

VEHICULOS



° Autobomba rural pesada 2

° Autobomba urbana ligera 1
° Autobomba forestal pesada 2
° Autoescala automéatica 1
° Furgdn de salvamentos varios 1
° Vehiculo NBQ 1
° Remolque NBQ 1
. Remolque recarga de aire 1
° Unidad de transporte de personal 3
° vehiculo asistencia técnica (VAT) 1

6.1.3.4 COLLADO VILLALBA Ctra M-601, km. 0,8
PERSONAL:

TOTAL DOTACION: 57 trabajadores

VEHICULOS
° Autobombas Rural Pesadas 2
° Autobomba Forestal Pesada 1
° Autobomba Nodriza Pesada. 1
° Autoescalera Automatica. 1
° Furgén de Salvamentos Varios. 1
° Vehiculo de Apoyo Técnico. 1
° Vehiculos de Transporte de Personal. 3

6.1.3.5 LEGANES Calle Jesus Miguel Haddad Blanco, n® 4 — 28918
PERSONAL:

TOTAL DOTACION: 69 trabajadores



VEHICULOS

° Autobomba forestal pesada 1
° Autobomba rural pesada 1
° Autobomba urbana pesada 1
° Autobomba urbana ligera 1
° Autobomba nodriza pesada 1
° Autoescala automatica 30 m 1
° Furgdn de salvamentos varios 1
° Vehiculo RBQ 1
° Remolque recogidas de abejas 1
° Unidad transporte de personal 3
° Mini cargadora (MEC) 1
° Vehiculo de asistencia técnica 1

6.1.4 Descripcidon de los individuos muestra

TABLA 8 DOTACIONES DE LOS PARQUES

PARQUE DOTACION* ENCUESTADOS
LAS ROZAS 67 46

COSLADA 62 17

GETAFE 58 25

COLLADO VILLALBA | 57 19

LEGANES 69 29

TOTAL 313 136

Autoria propia
Se eligieron los turnos que se desarrollaban en los fines de semana, sdbado y domingo y para no
coincidir con el mismo grupo de trabajo a la semana siguiente, se repetia la visita el siguiente domingo.
Con lo que se realizo en total tres visitas por parque de bomberos para la recogida de datos. Siguiendo el

siguiente ejemplo:

4 https://www.comunidad.madrid/servicios/seguridad-emergencias/cuerpo-bomberos-comunidad-
madrid 29/04/2023
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TABLA 9 EJEMPLO DE TURNOS DE TRABAJO
MAYO
L M M J V S D
1 2
8 9 10 11 12 13
14 15 16 17 18 19 20

21 22 23 24 25 26 27
28 29 30 31

Autoria propia

Donde el grupo de trabajo que desarrollo su jornada el domingo 6, volvia a incorporarse al

trabajo el sabado 12.

La muestra utilizada en este estudio consiste en 136 participantes, los cuales se distribuyen
en los cinco parques de bomberos antes mencionados. Estos parques cuentan con un total de 313
trabajadores, lo que representa un 42.1% de representacién en la muestra. Con estos datos:
Nivel de confianza =1 - (sqrt((N-n)/(N-1)) * Z) / sqrt(n)
Donde:
N es el tamafio total de la poblacidn (313 en este caso).
n es el tamafio de la muestra (136 en este caso).
Z es el valor z correspondiente al nivel de confianza deseado. Para un nivel de
confianza del 95%, el valor z es aproximadamente 1.96.
Aplicando los valores en la férmula:
Nivel de confianza =1 - (sqrt((313 - 136) / (313 - 1)) * 1.96) / sqrt(136)
Calculando los valores dentro de la férmula:
Nivel de confianza =1 - (sqrt(177/312) * 1.96) / sqrt(136)
Nivel de confianza = 0.949
Por lo tanto, el nivel de confianza de tu encuesta con una muestra de 136 participantes de

un total de 313 es aproximadamente del 94.9%. Esto significa que hay una probabilidad del 94.9% de

63



que los resultados obtenidos en la encuesta sean representativos de toda la poblacién objetivo con

una margen de error del 5.1%

6.2 Método utilizado

Los factores de riesgos psicosociales se refieren a aquellos elementos derivados de las

caracteristicas del trabajo y su organizacion que tienen un impacto en la salud de los trabajadores a

través de mecanismos tanto psicolégicos como fisiolégicos. Para identificar estos factores, se ha

elegido utilizar el método COPSOQ ISTAS21, asi como realizar entrevistas cualitativas al personal de

diferentes parques, con el objetivo de obtener datos relevantes para la investigacion.

Las encuestas se realizaron en los 5 parques elegidos durante 3 turnos de trabajo, con el

objetivo de obtener una mayor variabilidad en las muestras. Se escogié una sala o comedor dentro

del propio parque de bomberos para realizar las encuestas, de manera que no interfirieran en

ningdn momento en el trabajo de los bomberos y se sintieran mas comodos al estar en un ambiente

familiar.

Durante el trabajo de campo, se tuvieron en cuenta varios aspectos prioritarios, entre ellos:

1.

Explicar claramente el propdsito de la evaluacion y la investigacidon a la que se
destinarian los resultados.

Garantizar la privacidad y el anonimato de las respuestas a la encuesta.
Mantener la confidencialidad de todos los datos recopilados en las encuestas.
Realizar las encuestas de forma presencial por parte del entrevistador, con el fin
de aclarar posibles dudas en las preguntas.

Asignar suficiente tiempo especifico para la evaluacidn y asegurar su seriedad.
Controlar posibles sesgos derivados de comentarios o conversaciones entre los
encuestados.

Responsabilizar a los encuestados de la veracidad de sus respuestas.



8. Destacar la importancia de no dejar ninguna pregunta en blanco en el
cuestionario.
Como no puede ser de otra manera para la recogida de datos se siguid el protocolo Helsinki
(642 Asamblea General, Fortaleza, Brasil, octubre de 2013), que se basa en el respeto por el
individuo y su capacidad para tomar decisiones informadas.
El procedimiento para realizar las encuestas fue el siguiente:

a. Se establecia contacto con el jefe del parque y se acordaban los dias y la hora
para realizar la visita al parque, generalmente al mediodia para permitir la
realizacion de los procedimientos programados para ese dia.

b. Se presentaba al jefe de dotacion a la hora acordada y se buscaba una sala
adecuada para llevar a cabo las encuestas.

c. Se anunciaba por megafonia a los trabajadores presentes en el parque que
acudieran a la sala. En la reuniéon matutina para la coordinacion de turnos, se les
informaba previamente sobre la visita y se destacaba su caracter voluntario.

d. Se realizaba una presentacién inicial y se reiteraba el caracter voluntario de las
encuestas. Se explicaba el motivo y el propédsito de la investigacidn.

e. Se distribuian las encuestas y se permanecia en la sala junto con los
trabajadores por si tenian alguna pregunta o duda acerca de las preguntas.

f. Se comentaba que si se queria escribir cualquier anotacion en las encuestas
para aclarar algin concepto se tendrian en cuenta y se mantendria, por
supuesto, el anonimato a pesar de estar escritas a mano.

g. Se establecia una conversacion con ellos para detectar posibles conflictos o
situaciones de estrés adicionales a su trabajo.

De esta manera, se garantizé un enfoque ético y respetuoso durante la recoleccidn de datos,
priorizando la colaboracidn voluntaria de los participantes y protegiendo la confidencialidad de Ila

informacién recopilada.
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7- RESULTADOS
7.1 RESULTADOS DE LAS VARIABLES
7.1.1 Variables sociodemograficas

GRAFICO 1 SEXO, ELABORACION PROPIA

SEXO

= HOMBRES
= MUIERES

136;
08%



GRAFICO 2 EDAD, ELABORACION PROPIA

EDAD

3; 2%

= MENOS DE 31
ANOS

® EMTRE 31 45
AMNOS

» MAS DE 45 af05

7.1.2 Variables del puesto

GRAFICO 3 PUESTOS DE TRABAJO, ELABORACION PROPIA

2:1% Puestos de trabajo

n jefefa supervisior

= jefefa de equipo

= jefefa de dotacion

= bombero/a conductor/a
= bombero/a

= conductorfa

= emisionista

GRAFICO 4 DISENO DE LA TAREA, ELABORACION PROPIA
Movilidad Funcional
1; 1% 0 5, generalmente de nivel superior
o 50, generalmente de nivel inferior
» 5i, generalmente del mismo nivel
» 5i, tanto de nivel superior, inferior,

como del mismo nivel

1 Moo 58

Son aquellas donde las funciones son modificadas a otra categoria profesional ya sera superior o

inferior al que tiene el propio trabajador.



GRAFICO 5 ANTIGUEDAD, ELABORACION PROPIA

Antigiedad

= Menos de 1 afio

» Entre 1 afoy 5 anos

= Entre 6 ano y 10 afos

« Emtre 10 afio y 20 afios
= Emtre 20 afios v 30 afios

1 Mas de 30 afios

Numero de afios trabajando en bomberos de la Comunidad de Madrid

gBeFIGOQ EA_RT!C_IP@GI_C')N DIRECTA CONSULTIVA, ELABORACION PROPIA

Consulta

= Siempre + Muchas veces
= Algunas veces

= Sdlo alguna vez + Munca

Es aquella circunstancia en la que los superiores directos consultan a los empleados de cuales

serian seguln sus opiniones las mejores formas de ejecutar las tareas.



7.1.3 Variables adaptabilidad del tiempo de trabajo
GRAFICO 7 HORARIOS ENTRADA Y SALIDA, ELABORACION PROPIA

4Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

= Mo tengo ningln margen de
adaptacion en relacidn a la hora de
entrada y salida

= Puedo elegir entre varios horarios
fijos va establecdos

= Tengo hasta 30 minutos de margen

Tengo mas de media hora y hasta
una hora de margen

GRAFICO 8 TRABAJO LOS SABADOS, ELABORACION PROPIA

¢ Habitualmente écudntos sdbados al mes
trabajas?

= Minguno

1; 1% ____1; 1% 17.0%

24; 17%

|I Alguno
excepcionalmente

= Un sabado al mes

= Dos sdbados

= Tres o mas
sabados al mes

GRAFICO 9 TRABAJO LOS DOMINGOS, ELABORACION PROPIA

Habitualmente i cudntos domingos al mes
trabajas?
1 « Alguno
excepcicnalmente
‘ * Un domingo al mes

* Dos domingos

Tres & mas
domingos al mes



GRAFICO 10 DESCANSOS DECIDIDOS, ELABORACION PROPIA

& Puedes decidir cudando haces un descanso?

= Siempre + Muchas
VECES

= Algunas veces

= 54lo alguna vez +
MNunca

GRAFICO 11 AUSENCIAS DEL PUESTO, ELABORACION PROPIA

& 5i tienes algun asunto personal o familiar
ipuedes dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora?

24; 18%

. Slempre + Muchas
= Algunas veces
= Solo alguna vez +

Nunca

7.1.4 Exigencias de disponibilidad
GRAFICO 12 CAMBIOS DE HORARIOS, ELABORACION PROPIA
i Con qué frecuencia te cambian la hora de

entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?

20; 15%

« Siempre + Muchas
VELES

+ Algunas veces

+ Solo alguna vez +

Munca




GRAFICO 13 PROLONGACION DE JORNADA, ELABORACION PROPIA

Habitualmente icudntos dias al mes
prolongas tu jornada como minimo media
hora?

= Ninguno

= Algdn dia
excepcionalmente

- De 1 a5 dias al mes

.10, 7% = 11 omds dias al mes

1
1 1%

GRAFICO 14 CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA, ELABORACION PROPIA

4 Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta?

= Soy a/el principal
responsable y hago la mayor
parte de tareas familiares y
domésticas

» Hago aproximadamente la
mitad de las tareas familiares
y domeésticas

= Hago mds o Menos una cuarta
parte de las tareas familiares
y domeésticas

7.1.5 Recursos

GRAFICO 15 RECURSOS DE PERSONAL, ELABORACION PROPIA

En tu departamento o seccion falta
personal

= Siempre + Muchas
VEres

= Algunas veces

=« Solo alguna vez +
MNunca



GRAFICO 16 PLANIFICACION DEL TRABAJO, ELABORACION PROPIA

La planificacién es realista

= Siempre + Muchas
veces

= Algunas veces

= 50lo alguna vez +

Nunca

GRAFICO 17 TECNOLOGIAS, ELABORACION PROPIA

La tecnologia [(maquinas, herramientas, ordenadores..) con la que
trabajas es la adecuada y funciona correctamente.

= Siempre + Muchas veces
= Algunas veces
= 50lo alguna vez + Nunca

7.1.6 Salario

GRAFICO 18 SALARIO, ELABORACION PROPIA

Composicion del salario

» Fijo
' ' = Una parte fija y otra
variable
= 54lo alguna ver + Nunca




7.1.7 Promocion

GRAFICO 19 CARRERA PROFESIONAL, ELABORACION PROPIA

¢ has ascendido de categoria o grupe profesional?

10; 7% 3; 2%

= No
= 5i, una vez
5i, dos veces

5i, tres o mas veces

7.2.1 Agrupacion de las variables. Definicion y Origen
Definimos las variables y su posible origen y se muestran los resultados de las encuestas en
tantos por ciento
7.2.1.1 Ritmo de trabajo
Definicion: Constituye la exigencia psicoldgica referida a la intensidad
del trabajo.
Origen: Por su estrecha relacidén con las exigencias cuantitativas su origen

puede ser el mismo.

TABLA 10 RITMO DE TRABAJO
Siempre + Muchas Alguna veces Alguna vez + Nunca
veces

étienes que trabajar
muy rapido?

69.5% 28.7% 1.5%

En gran En cierta En alguna

medida + En medida medida + En

buena medida ninguna
medida

ées necesario
mantener un ritmo de 73.5% 22.8% 3.7%
trabajo alto?

éel ritmo de trabajo es 19.9% 41.5% 39.0%




alto durante toda la
jornada?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.2 Exigencias emocionales:

Definicién: son aquellas exigencias propias para no involucrarnos emocionalmente en las
relaciones interpersonales que pueden derivarse de los trabajos que exigen el contacto directo
con personas.

QOrigen: Como se ha dicho anteriormente del trabajo directo con personas, esto ademas
se puede magnificar ya que el trabajo de los bomberos suele producirse en situaciones de
dependencia y necesitad de las personas. Ademas, también se pueden ver por las exigencias
cuantitativas, ya que cuanto mayor sea el tiempo de exposicion mayor sera la fatiga emocional

que produce.

TABLA 11 EXIGENCIAS EMOCIONALES

Siempre + Muchas Algunas veces Alguna vez + Nunca
veces
¢En tu trabajo se
producen momentos
o situaciones 58,1% 39,7% 2,2%
desgastadoras
emocionalmente?
éen tu trabajo tienes
que ocuparte de los 15,4% 32,4% 32.4%
problemas personales
de otros?

[ R R
En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna

medida
étu tr?bajo te afecta 48,5% 30,9% 20,6%
emocionalmente?
¢tu trabajo, en
general, es 45,6% 33,8% 20,6%
desgastador
emocionalmente?

AUTORIA METODO ISTAS-21



7.2.1.3 Previsibilidad

Definicién: es tener toda la informacién posible, tanto de tecnologias para aplicaciones,
datos de la intervencion, nuevos protocolos...

Origen: la ausencia de informacion y los protocolos inadecuados, no habiendo sido
consensuados con los parques y la falta de formacién de las nuevas tecnologias o las

nuevas tecnologias que no tienen una posible aplicacién por falta de recursos.

TABLA 12 PREVISIBILIDAD

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

éen tu empresa se te
informa con
suficiente antelacion
de decisiones 17,6% 34,6% 47,8%
importantes, cambios
y proyectos de
futuro?

érecibes toda la
informacién que
necesitas para realizar
bien tu trabajo?

54,4% 35,3% 10,3%

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.4 Conflictos de rol

Definicién: son aquellas exigencias contradictorias entre el trabajo a realizar
y la ética.

Origen: es cuando el trabajador tiene que elegir entre situaciones con las
gue puede no estar de acuerdo y las funciones de su trabajo, como por ejemplo en el
caso de tener que liberar a un conductor borracho de su vehiculo que ha provocado

la muerte de otras personas.



TABLA 13 CONFLICTOS DE ROL

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

¢haces cosas en el
trabajo que son
aceptadas por algunas 25,7% 32,4% 41,9%
personas y no por
otras?

ése te exigen cosas
contradictorias en el 9,6% 20,6% 69,9%
trabajo?

étienes que hacer
tareas que crees que
deberian hacerse de
otra manera?

34,1% 34,1% 31,9%

étienes que realizar
tareas que te parecen 14,7% 19,9% 65,4%
innecesarias?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.5 Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Definicion: es preocupaciéon por las alteraciones o los cambios
fundamentales en la situacién laboral.

Origen: las relacionamos con los cambios a peor de las condiciones de
trabajo que se consideran especialmente valiosas. Estos cambios pueden producirse

de forma inmediata o simplemente la sensacién de los posibles cambios.

TABLA 14 INSEGURIDAD SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

ési te trasladan a otro

centro de trabajo,

unidad, 23,5% 11,8% 64,7%

departamento o

seccion contra tu

voluntad?




¢ési te cambian el
horario (turno, dias
de la semana, horas 30,9% 6,6% 62.5%
de entrada y salida...)
contra tu voluntad?
ési te cambian de
tareas contra tu 32,6% 8,9% 58.5%
voluntad?

si te varian el salario
(que no te lo
actualicen, que te lo
bajen, que
introduzcan el salario
variable, que te
paguen en
especies...)?

29,4% 10,3% 60,3%

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.6 Exigencias de esconder emociones

Definicién: capacidad para disimular o simular neutralidad antes situaciones
de estrés ante companeros, superiores y diferentes personas implicadas en las
intervenciones.

Origen: Los trabajos donde se interactla con la gente en momentos
complicados de sus vidas. O en intervenciones donde el impacto emocional por su
magnitud es importante. También cuando hay que esconder las emociones por
situaciones politicamente correctas.

TABLA 15 EXIGENCIA DE ESCONDER EMOCIONES

Siempre + Algunas veces Sélo alguna
Muchas veces vez + Nunca

étu trabajo requiere

que trates a todo el

mundo por igual, 75,0% 11,8% 13,2%

aungue no tengas

ganas?

- ]
En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

éte exigen en el

trabajo ser amable

con todo el mundo 52,9% 26,5% 20,6%

independientemente

de la forma como te




traten?

opinién?

Siempre + Algunas veces Sélo alguna
Muchas veces vez + Nunca
étu trabajo requiere
que te calles tu 15,4% 33,8% 50,7%

En gran medida + En
buena medida

En cierta medida

En alguna medida +
En

ninguna

medida

étu trabajo requiere
gue escondas tus
emociones?

44,1%

30,9%

25,0%

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.7 Claridad de rol

Definicién: es el conocimiento concreto de las tareas a realizar, y los

margenes de autonomia dentro del trabajo.

Origen: el conocimiento concreto de las tareas a realizar y de las tareas de

los compafieros.

TABLA 16 CLARIDAD DE ROL

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

¢tu trabajo tiene 75,7% 15,4% 8,8%

objetivos claros?

ésabes exactamente

qué tareas son de tu 87,5% 10,3% 2,2%

responsabilidad?

ésabes exactamente

qué se espera de ti en 80,9% 14,7% 4,4%

el trabajo?

ésabes exactamente

qué margen de 65,2% 28,1% 6,7%

autonomia tienes en

tu trabajo?

AUTORIA METODO ISTAS-21



7.2.1.8 Calidad de liderazgo
Definicién: calidad de la gestion de los mandos intermedios. Son los mandos
directos en los parques.

Origen: los procedimientos llevados a cabo por los mandos inmediatos.

TABLA 17 CALIDAD DE LIDERAZGO

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
¢tu actual jefe
inmediato se asegura
de que cada uno de
los trabajadores tiene
52,2% 20,6% 27,2%
buenas
oportunidades de
desarrollo

profesional?

étu actual jefe
inmediato planifica 66,9% 15,4% 17,6%
bien el trabajo?

étu actual jefe
inmediato distribuye 66,9% 18,4% 14,7%
bien el trabajo?

étu actual jefe
inmediato resuelve 68,4% 14,7% 16,9%
bien los conflictos?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.9 Influencia

Definicion: es la capacidad que tienen los trabajadores para decidir como,
cuando y de qué manera se hace el trabajo.

Origen: la capacidad de cada trabajador tiene para decidir cdmo hacer su
trabajo, algo que en el ambito de los bomberos es poco probable en las
intervenciones, aunque tienen algo mas de margen de maniobra en la convivencia

en el parque.



TABLA 18 INFLUENCIA

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

¢tienes influencia

sobre el ritmo al que 50,7% 29,4% 19,9%

trabajas?

étienes mucha

|anl:|e.nC|a sobre las 22.8% 40,4% 36,8%

decisiones que

afectan a tu trabajo?

¢tienes influencia

sobre como realizas 54,4% 26,5% 19,1%

tu trabajo?

¢tienes influencia

sobre qué haces en el 36,0% 38,2% 25,7%

trabajo?

7.2.1.10

de esas decisiones y si existe la posibilidad de cuestionar dichas decisiones.

TABLA 19 JUSTICIA

AUTORIA METODO ISTAS-21

Justicia

Definicién: forma de tratar a las personas con equidad.

Origen: tiene que ver con la forma en que se toman las decisiones, la ética

En gran
medida + En
buena medida

En cierta
medida

En alguna
medida + En
ninguna
medida

ése solucionan los
conflictos de una
manera justa?

20,6%

44,9%

34,6%

ése le reconoce a uno
por el trabajo bien
hecho?

22,1%

33,1%

44.9%

¢éla direccion
considera con la
misma seriedad las
propuestas
procedentes de todos
los trabajadores?

5,9%

19,9%

74,3%

ése distribuyen las
tareas de una forma

42,6%

justa?

39,0%

18,4%

AUTORIA METODO ISTAS-21




7.2.1.11 Doble presencia

Definicién: son aquellas que se dan de forma simultanea entre el trabajo y la
vida familiar-doméstico.
Origen: Las exigencias cuantitativas, modificaciones de los horarios,

exigencias que impiden la conciliacion familiar o la vida social.

TABLA 20 DOBLE PRESENCIA

Siempre + Algunas veces Sélo alguna
Muchas veces vez + Nunca
épiensas en las tareas
domeésticas
e v 13,2% 30,1% 56.6%
familiares cuando
estds en la empresa?
¢hay momentos en
los que necesitarias
9 6,6% 24,3% 69,1%

estar en la empresay
en casa a lavez?

ésientes que el
trabajo en la empresa
te consume tanta
energia que perjudica 7,4% 18,4% 74,3%
a tus tareas
domeésticas y
familiares?

ésientes que el
trabajo en la empresa
te ocupa tanto
tiempo que perjudica 2,2% 15.4% 82,4%
a tus tareas
domésticas y
familiares?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.12 Exigencias cuantitativas

Definicién: son las que vienen dadas por la cantidad de trabajo que superan

las horas de trabajo asignadas.



Origen: viene dado por la falta de personal, los malos tiempos de
planificacién, y/o la estructura salarial. Cuando el salario base es bajo y para
aumentarlo es necesario hacer extras para llegar a una cantidad que satisfaga las

necesidades del trabajador

TABLA 21 EXIGENCIAS CUANTITATIVAS

Siempre + Algunas veces Sélo alguna
Muchas veces vez + Nunca
éla distribucion de
tareas es irregulary 10,3% 30,9% 58 8%
provoca que se te
acumule el trabajo?
éte resulta imposible
acabar tus tareas 1,5% 8,1% 90,4%
laborales?
éteretrasasenla
entrega de tu 1,5% 9,6% 89,0%
trabajo?
étienes tiempo
suficiente para hacer 58,8% 33,1% 8,1%
tu trabajo?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.13-Apoyo social de superiores inmediatos

Definicién: es el apoyo social de los superiores inmediatos

Origen: es la falta de apoyo de los superiores al desarrollo del trabajo de los
subordinados y su falta de liderazgo. También esta enlazado con la falta de
directrices claras para la direccion de los equipos o la falta de tiempo para

desarrollar dicha funcion.

TABLA 22 APOYO SOCIAL DE LOS SUPERIORES INMEDIATOS

Siempre + Algunas veces Sélo alguna

Muchas veces vez + Nunca
¢tuljef.e inmediato 82.4% 11,8% 5.9%
estd dispuesto a




escuchar tus
problemas del
trabajo?

érecibes ayuday
apoyo de tu jefe
inmediato en la 80,1% 14,0% 5,9%
realizacion de
tu trabajo?

étu jefe inmediato
habla contigo sobre
como haces tu
trabajo?

66,9% 21,3% 12,5%

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.14-Reconocimiento

Definicién: respeto, trato y valoracidn por parte de la direccion.

Origen: la peor exposicidn es aquella que resulta de un trabajo estandarizado
y repetitivo. La existencia de arbitrariedad en las promociones, inequidad en las

tareas o en el establecimiento de horarios.

TABLA 23 RECONOCIMIENTO

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
étu trabajo es
valorado por la 24,3% 37.5% 38,2%
direccion?
¢la direccion te
respeta en tu 37.5% 35,3% 27,2%
trabajo?
rElies ) 60,7% 28,9% 10,4%
justo en tu trabajo?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.15-Sentido del trabajo
Definicidn: es aquello que va mas alld del sueldo/ empleo. Es la importancia

social y el reconocimiento que ello implica.



intervenciones, las gratificaciones implicitas en el trabajo que van mas alld de la

Origen: tiene su origen en el contenido del trabajo, los rescates, las

remuneracion econoémicas.

TABLA 24 SENTIDO DEL TRABAJO

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
&tus.tareas tienen 91,9% 74% 0,7%
sentido?
¢élas tareas que haces
te parecen 95,6% 3,7% 0,7%
importantes?
éte sientes
comprometido con tu 93.4% 5,9% 0,7%
profesién?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.16 Apoyo Social de compafieros

Definiciéon: la ayuda necesaria de los compafieros para realizar el trabajo.
Origen: la falta de compafierismo puede venir dado por el fomento de la
competitividad y las tareas que aislen a los trabajadores. Los cambios de horarios o
la excesiva movilidad entre los parques.
TABLA 25 APOYO SOCIAL DE LOS COMPANEROS

Siempre + Muchas Algunas veces Sélo alguna vez +
veces Nunca

érecibes ayuda y
apoyo de tus
companieros en la 95,7% 2,2% 2,2%
realizacion de tu
trabajo?

étus compafieros
estdn dispuestos a
escuchar tus 84,6% 14,7% 0,7%
problemas del
trabajo?

étus compafieros
hablan contigo sobre
como haces tu
trabajo?

56,6% 40,4% 2,9%

AUTORIA METODO ISTAS-21



7.2.1.17 Confianza vertical

Definicién: es la confianza en que la parte que tiene el poder no ejercera
éste para obtener ventaja a costa de crear situaciones de vulnerabilidad de los
trabajadores. Y que los trabajadores actuaran de manera adecuada sin la necesidad
de una supervisién constante.

Origen: se establece por la fiabilidad de que la informacién fluya desde la
parte de la direccidn hasta los empleados y que estos a su vez puedan expresar
libremente su opinidén al respecto y que a su vez se tenga en cuenta.

TABLA 26 CONFIANZA VERTICAL
En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En

buena medida ninguna
medida

éconfia la direccion
en que los
trabajadores hacen
un buen trabajo?

48,5% 33,1% 18,4%

éte puedes fiar de la
informacion
procedente de la
direccion?

38,2% 34,6% 27,2%

¢los trabajadores
pueden expresar sus
opiniones y
emociones?

35,3% 34,6% 30,1%

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.18 Sentimiento de grupo

Definicién: Sentimiento de pertenencia al colectivo

Origen: es el apoyo emocional en el grupo y un indicador de las relaciones
personales y la calidad de estas. Todo esto se puede estropear si se fomenta la

competitividad o el aislamiento de los individuos



TABLA 27 SENTIMIENTO DE GRUPO

En gran En cierta En alguna
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
étienes un buen
amblen~te con tus 94,9% 51% 0%
compafieros de
trabajo?
ésientes en tu trabajo
qgue formas parte de 94,1% 5,9% 0%
un grupo?
¢0s ayudais en el
trabajo~entre 97.8% 22% 0%
companeros y
compaferas?

AUTORIA METODO ISTAS-21

7.2.1.19-Posibilidades de desarrollo

Definicién: capacidad de tener oportunidad de ofrecer mejoras en el puesto
de trabajo y poner en practica las habilidades adquiridas.
Origen: la peor exposicion es aquella que resulta de un trabajo

estandarizado y repetitivo.

TABLA 28 CARRERA PROFESIONAL

En gran
medida + En
buena medida

En cierta
medida

En alguna
medida + En
ninguna
medida

étu trabajo requiere
gue tengas iniciativa?

77,9%

14,0%

8,1%

¢ tu trabajo permite
que aprendas cosas
nuevas?

86,0%

11,8%

2,2%

étu trabajo te da la
oportunidad de
mejorar tus
conocimientos y
habilidades?

85,3%

11,8%

2,9%

étu trabajo permite
que apliques tus
habilidades y
conocimientos?

90,4%

8,1%

1,5%

AUTORIA METODO ISTAS-21




La tabla 29 proporciona informacién relevante sobre la exposicién de los trabajadores a
diferentes factores, expresados en términos de porcentaje, asi como la clasificacion de las
problematicas en orden decreciente de gravedad y de las condiciones desfavorables a favorables.

Estos datos cuantitativos permiten evaluar la magnitud y el grado de implicacién de dicha
exposicién en el entorno laboral.

Asimismo, se destaca la disposicion de las condiciones laborales, clasificadas desde las mas
desfavorables hasta las mas favorables. Esta ordenacion proporciona una vision comparativa de las
condiciones existentes en el entorno laboral, permitiendo identificar las dreas que requieren una
mejora o intervencién para garantizar condiciones mas propicias y satisfactorias para los
trabajadores.

En conclusidn, la tabla proporciona una sintesis de los datos de exposicion de los
trabajadores, las problematicas identificadas y las condiciones laborales. Su presentacidn ordenada y
jerarquizada facilita la comprension y el analisis de la informacién, permitiendo tomar medidas
adecuadas para abordar los desafios y mejorar las condiciones de trabajo en beneficio de los

trabajadores y la organizacién en general.



TABLA 29 RELACIONA EL PUESTO DE TRABAJO CON SU EXPOSICION AL RIESGO DESCRITO

Mas
Problematicas

Menos
Problematicas
O favorables

Dimension

Ritmo de trabajo

Exigencias emocionales

Previsibilidad

Conflicto de rol

Inseguridad sobre las
condiciones de trabajo

Exigencias de esconder
emociones

Claridad de rol

Calidad de liderazgo

Influencia

Inseguridad sobre el empleo

Justicia

Doble presencia

Exigencias cuantitativas

Apoyo social de superiores

Reconocimiento

Sentido del trabajo

Apoyo social de companieros

Confianza vertical

Sentimiento de grupo

Posibilidades de desarrollo

Situacion Mas
intermedia | favorable
12.5% 1.5%
14.7% 1.5%
30.9% 5.9%
39% 15.4%
29.6% 31.1%
40.4% 24.3%
44.9% 19.9%
33.1% 37.5%
44.9% 30.1%
17.6% 63.2%
45.6% 36%
58.8% 23.5%
49.3% 33.8%
37.5% 47.8%
14.8% 78.5%
15.4% 80.9%
30.1% 66.2%
15.4% 80.9%
23% 74.1%
20.6% 77.9%

AUTORIA METODO ISTAS-21

Como se puede observar en la tabla 29, Ritmo de trabajo, exigencias emocionales,
previsibilidad y conflicto de rol son las dimensiones que mas destacan por su situacion mas

desfavorable, frente a Posibilidades de desarrollo, Sentimiento de grupo Sentido del trabajo,

Confianza vertical y Apoyo social de compafieros son las que tienen una situacién mds favorable.

En el siguiente grafico se exhiben las diversas dimensiones de los parques investigados
mediante columnas anchas, comparadas con la poblacién de referencia de los trabajadores
asalariados espafioles, representada mediante columnas estrechas. A través de esta representacién
grafica, se pueden realizar diversas observaciones, por ejemplo, se destaca que las dimensiones B y
C, correspondientes al Ritmo de trabajo y a las Exigencias emocionales, respectivamente, se

encuentran notablemente por encima de los niveles de referencia generales de la poblacién activa

en Espaia.



Es importante resaltar que esta comparacién permite identificar patrones y discrepancias
entre las dimensiones de los parques estudiados y la poblacién asalariada espafiola en su conjunto.
Recordar como se ha indicado anterior mente que esta tabla de referencia la realizo el ISTA con una
muestra de poblacidn asalariada espafiola de 5100 personas. En particular, la dimension del Ritmo
de trabajo muestra niveles superiores a los esperados, lo que sugiere una mayor intensidad vy
velocidad en la realizacidn de las tareas laborales en los parques. Por otro lado, la dimension de las
Exigencias emocionales evidencia un nivel elevado, indicando la presencia de demandas
emocionales significativas en el contexto de trabajo de los parques.

Estos hallazgos son relevantes, ya que ponen de manifiesto la existencia de diferencias
sustanciales entre las condiciones laborales de los parques estudiados y la poblacién de referencia.
Dichas diferencias pueden tener implicaciones importantes en términos de la salud y bienestar de
los trabajadores, asi como en la organizacién y gestion de los parques.

En conclusion, el grafico analizado permite visualizar y comparar las dimensiones de los
parques estudiados con la poblacién asalariada espafiola en su conjunto. Las dimensiones del Ritmo
de trabajo y las Exigencias emocionales destacan como dreas de especial interés, al mostrar niveles
significativamente superiores a los de la poblacion de referencia. Estos resultados resaltan la
necesidad de abordar y gestionar de manera adecuada estas dimensiones para promover

condiciones laborales saludables y satisfactorias en los parques estudiados.



TABLA 30 PORCENTAJES DE CADA NIVEL DE REFERENCIA
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A continuacidn, se muestra una tabla donde se relaciona los diversos puestos analizados con
cada una de las dimensiones del cuestionario.
Las casillas en rojo representan las exposiciones que han dado un mayor riesgo, las amarillas

un riesgo intermedio y las verdes donde la situacién es favorable.

TABLA 31 RELACIONA EL PUESTO DE TRABAJO CON SU EXPOSICION AL RIESGO DESCRITO

Exigencias cuantitativas
Ritmo de trabajo
Exigencias emocionales
Exigencias de esconder
emociones
Doble presencia
influencia
Posibilidades desarrollo
Sentido del trabajo
Claridad de rol
Conflicto de rol
Apoyo social de compafieros
Sentimiento de grupo
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Previsibilidad
reconocimiento
Inseguridad sobre el empleo
Inseguridad sobre las
condiciones de trabajo

Confianza vertical

Justicia

Responsable de
establecimiento,
gerente, jefe/a

Jefe/a

supervisiorl

lefe/a de equipo

Jefe/a de
dotacién

Bombero/a
conductor/a

Bombero/a

Conductor/a

Emisionistas

Intervencién

plena

Intervencion

limitada

AUTORIA METODO ISTAS-21

Con estos datos podemos observar que Ritmo de trabajo, Exigencias emocionales,
Previsibilidad y Conflicto de rol son las que mas afectan a los trabajadores/as de los parques de
bomberos/as, sin que haya una diferencia en términos generales entre los diversos puestos de
trabajo, aun asi mediante estadistica (Anova de medidas repetidas, t de student y chi-cuadrado)

agruparemos las respuestas por puestos de trabajo y veremos si da o no un resultado a tener en




cuenta. Se puede observar que si hay una diferencia significativa entre los puestos de bomberos-
conductor, bomberos, conductor, y emisionistas con los jefes de dotacién, de equipo o supervisor lo

que viene supeditado a quienes son los superiores de cada grupo de trabajo.



8- Estadistica

TABLA 32 RELACIONA EL PUESTO DE TRABAJO CON SU EXPOSICION AL RIESGO DESCRITO

Exigencias cuantitativas
Ritmo de trabajo
Exigencias emocionales
Exigencias de esconder
emociones
Doble presencia
influencia
Posibilidades desarrollo
Sentido del trabajo
Claridad de rol
Conflicto de rol
Apoyo social de compafieros
Sentimiento de grupo
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Previsibilidad
reconocimiento
Inseguridad sobre el empleo
Inseguridad sobre las
condiciones de trabajo

Confianza vertical

Justicia

Responsable de
establecimiento,
gerente, jefe/a

Jefe/a
supervisiorl

Jefe/a de equipo

Jefe/a de
dotacidn

Bombero/a
conductor/a

Bombero/a

Conductor/a

Emisionistas

Intervencion
plena

Intervencion
limitada

AUTORIA METODO ISTAS-21

Para realizar el andlisis estadistico, nos basamos en los datos obtenido del programa istas-21y
analizaremos los puestos de trabajo respecto a las dimensiones de los factores psicosociales a los que
estan expuestos los trabajadores. No se utilizan otros datos sociodemograficos ya que tenemos un grupo
muy homogéneo, mayoritariamente hombres y solo tenemos 2 grupos de edad. Ademas, la gran mayoria
de los trabajadores/as llevan mas de 20 afios en el cuerpo, por lo que se considera que donde mas

variedad podemos encontrar es en el puesto de trabajo con 8 categorias distintas. Dentro de estas




categorias podemos distinguir dos perfiles, los que tienen relacidn directa con los mandos de Bomberos y

los que tienen un jefe/a directo en el propio parque.

Para empezar, se ha realizado una prueba de Friedman con los items de cada dimension para
determinar su p valor y asi decidir si aceptamos o no la hipdtesis Hi que indicaria que hay una diferencia
significativa. Después se ha analizado un Anova de medidas repetidas para verificar la existencia o no de
diferencias significativas entre los items y el puesto de trabajo. Esto se ha repetido con las cuatro
dimensiones mas problematicas de la tabla 29. En la primera de ellas, Ritmo de trabajo, se expone de
forma detallada cual ha sido el proceso, mientras que en las sucesivas solo se muestra el resultado,
pudiendo comprobar los célculos en el anexo de estadistica.

8.1 Ritmo de trabajo, items 24a, 25f, 25m. Realizamos la prueba de Friedman para los items que

agrupa el ritmo de trabajo.

Estadisticos descriptivos

M Media Desv. estandar  Minimo Maximo
P24a 136 2. G637 1 4
P25f 136 1,99 834 1
F25m 136 323 B35 1

Estadisticos de

prueba®
M 136
Chi-cuadrado 133,572
gl 2
Sig. asin. = 001
a. Prueba de
Friedman

Nos presenta un p valor < 0.05 por lo que rechazamos la Hoy aceptamos que hay diferencias

significativas. Ahora realizaremos la prueba post-hoc por lo que:

Estadisticos de prueba®
P25f-P24a P25m-P25f P24a-P25m
z -3,026° -8,729° -8,180"
Sig. asin. (hilateral) o02 = 001 = 001
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
h. 5e basaenrangos positivos.

£. Se basa en rangos negativos.



La comparacion con la prueba de Wilcoxon nos presenta un p valor < 0.05 por lo que asumimos

la Hilo que nos indica que los grupos son estadisticamente significativos.

Ahora realizaremos un Anova de medidas repetidas para poder establecer la relacion que existe

entre el puesto de trabajo y la exposicion al riesgo.

Estadisticos descriptivos

puesto Media Desv. estandar M
P24a  Jefela supenisoria 3,00 1
Jefela de Equipo 3,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,00 535 8
Bomberofa-conductor’a 222 JGET g
Bombero 2,20 646 7
Conductar 2,28 630 43
Emisionista Fijo 1,67 5TT 3
Total 2 637 136
P25f Jefela supervisarla 3,00 1
Jefela de Equipo 3,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,00 756 a8
Bombero/a-conductor/a 1,78 833 9
Bombero 201 8a3 71
Conductor 1,88 823 43
Emisionista Fijo 2,67 ATT 3
Total 1,99 834 136
P25m Jefela supervisor/a 4.00 1
Jefela de Equipo 4,00 . 1
Jefela de dotacian 3,00 1,069 g8
Bomberofa-conductor’a 278 A4 ]
Bombero 3 984 71
Conductor 3,37 800 43
Emisionista Fijo 3,00 1,000 3
Total 3,23 935 136

Comprobamos que se cumple la condicién de esfericidad p valor >0.05

Prueba de esfericidad de Mauchly®

Medida: Riesgo_Ritmo_Fuesto

Epsilon®
Aprox. Chi- Greenhouse-
Efecto intra-sujetos W de Mauchly cuadrado gl Sig. Geisser Huynh-Feldt = Limite inferior
Ritmo_de_Trahajo 828 6408 2 009 834 aa1 500

Prueba la hipdtesis nula de que la matriz de covarianzas de error de [as vanables dependientes con transformacidon

ortonormalizada es proporcional a una matriz de identidad.

a. Disefio : Interseccidn + puesto
Disefio intra-sujetos: Ritmo_de_Trabajo

b. Se puede utilizar para ajustar los grados de libertad para las pruebhas promedio de significacidn. Las pruehas
corregidas se visualizan en la tabla de pruebas de efectos intra-sujetos.



En la siguiente tabla deberemos tener en cuenta la fila de esfericidad asumida.

Medida Riesgo_Ritmo_Puesto

Pruebas de efectos intra-sujetos

Tipo Il de Paotencia
suma de Media Eta parcialal ~ Pardmetro de obsevada®
Qrigen cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Ritrno_de_Trabajo Esfericidad asurmida 12,558 2 £279 13378 <001 094 26,757 998
Ritmo_de_Trabajo * Esfericidad asumida 5,208 12 434 8925 523 041 11,096 538
puesto
Errar(Ritmo_de_Trahajo) Esfericidad asumida 121,091 258 468
a. Se ha calculado utilizando alpha= 05
Comparaciones por parejas
Medida: Riesgo_Ritmo_Puesto
95% de intervalo de confianza
Diferencia de para diferencia®
() Ritmo_de_Trabajo  (J) Ritmo_de_Trabajo medias (l-J) Desy. Error Sig_h Limite inferior  Limite superior
1 2 003 182 1,000 - 462 468
3 —,QQQ’ 235 =001 -1,568 -,430
2 1 -,003 14z 1,000 - 468 462
3 -1 ,003’: 241 =001 -1,587 -4149
3 1 ,QQQ== 235 =001 430 1,564
2 1,003’ 241 =001 419 1,587
Se basa en medias marginales estimadas
*. La diferencia de medias es significativa en el nivel ,05.
b. Ajuste para varias comparaciones: Bonferroni.
Rangos
Fango Suma de
I promedio rangos
P25f- P24a Rangos negativos 488 3583 1720,00
Rangos positivos 220 3477 765,00
Empates 66°
Total 136
P25m- P25f Rangos negativos 54 37,80 189,00
Rangos positivos 105° 56,34 5816,00
Empates 26°
Total 136
FP24a-F25m Rangos negativos 5g8 66,75 5618,00
Rangos positivos 10" 37,70 377,00
Empates 27!
Total 136

a. P25f=P24a
b. P25f=P24a
c. P25f=P24a
d. P25m = P25f
e P25m = P25f
f.P25m = P25f
0. P24a<P25m
h.P24a=P25m
i, P24a=P25m



Estadisticos de prueba®
25f-P24a P25m-P25f P24a-P25m
z -3,026° -8,720° -8180"
Sig. asin. (hilateral) 002 =001 =001
a. Prueha de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa enrangos positivos.

£.5e basaenrangos negativos.

Medias marginales estimadas de Riesgo_Ritmo_Puesto
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Encontramos diferencias estadisticamente significativas entre las medidas de la prueba de
desarrollo en los tres items con un tamafio del efecto Fp) =13,378, p<0.01, n?=0.094, B-1=0.998. En
donde las puntuaciones a 24a (M=2,21, DE= 0,637) fueron superiores a las puntuaciones de 25f
p<0.01 (M=1,99, DE 0,834) (IC 95% -0,462, 0,468) y menor a la puntuacién de 25m p < 0,01(M=3,23,
DE=0,935) (IC95% -1,569 , -0,430)

Con todo lo anterior podemos comprobar que existe una diferencia significativa como se

mostraba en la tabla 31



Realizamos las mismas pruebas para las otras tres dimensiones que resultaron mas

desfavorables en los andlisis: Exigencias emocionales, Previsibilidad y Conflicto de rol. Estos cdlculos

los podran encontrar en el anexo de estadistica.

Medias marginales estimadas

40

35

30

25

20

8.2 Exigencias Emocionales, item 24b, 24q 25d 25i.
Realizadas las pruebas de Friedman y el Anova de medidas repetidas contamos
con un p valor<0.001 después del analisis, lo que confirma la relacién entre el
puesto de trabajo y la dimensién de riesgo. Los cdlculos se han llevado a cabo de

la misma manera que en la dimensién anterior.

Medias marginales estimadas de Exigencias_Emocionales_Puesto
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8.3 Previsibilidad. items 26ay 26e
Realizadas las pruebas de Friedman y el Anova de medidas repetidas contamos
con un p valor<0.001 después del andlisis, lo que confirma la relacién entre el

puesto de trabajo y la dimensidén de riesgo.



Medias marginales estimadas de Previsibilidad_Puesto
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8.4 Conflicto de Rol. items 26f, 26¢, 26i, 26j
Realizadas las pruebas de Friedman y el Anova de medidas repetidas contamos
con un p valor<0.001 después del andlisis, lo que confirma la relacién entre el

puesto de trabajo y la dimensidn de riesgo.

Medias marginales estimadas de Conflicto_Rol_Puesto
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También se analizd la posible relaciéon de dependencia entre variables categéricas. Para esto
se utilizé un enfoque basado en tablas de contingencia. Estas tablas representan la distribucion
conjunta de las variables y permiten evaluar si existe una asociacion significativa entre ellas. Se
utilizaron dos métodos estadisticos comunes: el estadistico chi-cuadrado y el test exacto de Fisher.

El estadistico chi-cuadrado y el test exacto de Fisher comparan las frecuencias tedricas
esperadas en caso de independencia entre las variables con las frecuencias observadas en la
muestra. Si la probabilidad resultante es muy pequefia (p < 0,05), se rechaza la hipétesis nula y se
concluye que existe una relacion de dependencia entre las variables estudiadas.

Como se muestran en las tablas p valor es < 0,001 concluimos que existe una relacién
estadisticamente significativa entre las variables de las exposiciones de los riesgos y el puesto que se

desempeiia.

Estadisticos de prueba

Exigencia

Ritmo Trabajo |Esconder Emociones |Previsibilidad Puesto

Chi-cuadrado 86,353, 40,691, 27,676 226,662,
Grados de 6 8 4 6
libertad

Sig. asin. <,001 <,001 <,001 <,001

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es 19,4.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es 15,1.

c. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es 27,2.

Estadisticos de prueba

Puesto Exig. Emocionales

Chi-cuadrado 226,662a 67,029c

gl 6 12
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Sig. asin.

Sig. Monte Carlo  Sig.

Intervalo de

confianza al 99%

Chi-cuadrado

gl

Sig. asin.

Sig.Monte Carlo

inicio 2000000.

Sig.

Intervalo de confianza

al 99%

Estadisticos de prueba

Limite inferior
Limite

superior

<,001 <,001
<,001b <,001b
Limite inferior  ,000 ,000
Limite superior ,033 ,033

Previsibilida
Ritmo Trabajo d
84,897d 101,971d
8 8
<,001 <,001
<,001b <,001b
,000 ,000
,033 ,033

c. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es 10,5.

d. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es 15,1.

a. 0 casillas (0,0%)
han esperado
frecuencias menores
que 5. La frecuencia
minima de casilla
esperada es 19,4.

b. Se basa en 136
tablas de muestras

con una semilla de

Aungue a primera vista no pareciera que existiera una diferencia significativa entre los puestos

de trabajo respecto a los riesgos psicosociales a los que estaban expuestos, la estadistica nos confirma

que si existen dichas diferencias por que en el andlisis del origen y en las medidas preventivas se tendran

en cuenta.
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9- Matriz de exposicion, origen y medidas preventivas.

La matriz es una herramienta cuya estructura es la recomendada por el método ISTAS para
orientar en el proceso de como definir las medidas preventivas. Por un lado, ordena la informacién
qgue se ha recopilado con las encuestas relacionandolo con la exposicién en concreto que se esta
evaluando y por otro permite recoger conclusiones en cuanto al origen de la exposicion y las

posibles medidas preventivas a tomar en cada caso.

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

TABLA 33 RITMO DE TRABAJO MEDIDAS PREVENTIVAS, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Ritmo de trabajo: Constituye la exigencia psicoldgica referida a la intensidad del

trabajo.

Resultados de la
exposicion y su

Resultados que
orientan sobre el

Origen

Medidas preventivas

localizacion origen de la

exposicion
Un 86% de Por su estrecha Una falta de personal | SE SUGIERE
trabajadores/as de 5 | relacién con las gue cubra todas las Contratacién de un
parques de exigencias jornadas necesarias mayor nimero de
bomberos CCMM cuantitativas su sobre todo en los efectivos que cubran

estd expuesto a la
situacion mas
desfavorable, un
12,5% a la intermedia
y un 1,5% a la mas
favorable parala
salud respecto al
Ritmo de trabajo.

origen puede ser el
mismo

El mantener un alto
ritmo de trabajo

periodos de alerta
por incendios.

las necesidades de
efectivos

TABLA 34 EXIGENCIAS EMOCIONALES, ELABORACION PROPIA

Dimensidn: Exigencias emocionales: son aquellas exigencias propias para no involucrarnos
emocionalmente en las relaciones interpersonales que pueden derivarse de los trabajos que
exigen el contacto directo con personas.

Resultados de la
exposicion y su
localizacidon

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

Un 83,8% de

El trabajo directo con

Como se ha dicho

SE PROPONE La
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trabajadores/as de 5
parques de
bomberos CCMM
estd expuesto a la
situacion mas
desfavorable, un
14,7% a la intermedia
y un 1,5% a la mas
favorable parala
salud respecto a las
Exigencias
emocionales.

personas en
situaciones de alto
estrés

anteriormente del
trabajo directo con
personas, esto
ademas se puede
magnificar ya que el
trabajo de los
bomberos suele
producirse en
situaciones de
dependenciay
necesitad de las
personas. Ademas,
también se pueden
ver por las exigencias
cuantitativas, ya que
cuanto mayor sea el
tiempo de exposicion
mayor serad la fatiga
emocional que
produce.

creaciéon de un
equipo de salud
mental permanente,
que evaltuen y lleven
un control
continuado de la
salud de los
trabajadores. Cursos
de desarrollo de la
inteligencia
emocional.

TABLA 35 PREVISIBILIDAD, ELABORACION PROPIA

Dimensidn: Previsibilidad: es tener toda la informacion posible, tanto de tecnologias para
aplicaciones, datos de la intervencién, nuevos protocolos...

Resultados de la
exposicion y su
localizacidon

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

Un 63,2% esta
expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 30,9%a riesgos
medio y un 5,9% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacion mas
desfavorable.

La ausencia de
informacioény los
protocolos
inadecuados, no
habiendo sido
consensuados con los
parques vy la falta de
formacion de las
nuevas tecnologias o
las nuevas
tecnologias que no
tienen una posible
aplicacion por falta
de recursos.

Protocolos no
consensuados con los
pargues que resultan
inoperativos y que se
acaban por
modificar. Cursos de
nuevas tecnologias o
métodos que no se
pueden llevar a cabo
por falta de dichos
equipos...

La creacién de
equipos de trabajo
entre los parques y
los mandos que
establecen los
protocolos para que
estos se adapten lo
mas posible a las
nuevas demandas de
trabajo y a la realidad
de los parques.

TABLA 36 CONFLICTO DE ROL, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Conflicto de rol: son aquellas exigencias contradictorias entre el trabajo a realizar

y la ética

Resultados de la
exposicion y su
localizacion

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas
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Un 45,6% esta
expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 39%a riesgos
medio y un 15,4% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacidon mas
desfavorable.

Es cuando el
trabajador tiene que
elegir entre
situaciones con las
gue puede no estar
de acuerdo y las
funciones de su
trabajo, como por
ejemplo en el caso de
tener que liberar a
un conductor
borracho de su
vehiculo que ha
provocado la muerte
de otras personas.

Situaciones de
rescate/ayuda a
personas que han
sido los culpables de
encontrarse en dicha
situacion ademas de
haber puesto en
peligro a otras
personas.

No estar de acuerdo
con el protocolo de
actuacion en dichas
situaciones.

- La creacion de un
equipo de salud
mental permanente,
que evaltueny lleven
un control
continuado de la
salud de los
trabajadores. Cursos
de desarrollo de la
inteligencia
emocional.

TABLA 37 INSEGURIDAD, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Inseguridad sobre las condiciones de trabajo: es preocupacion por las
alteraciones o los cambios fundamentales en la situacién laboral.

Resultados de la
exposicion y su
localizacidon

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

Como se muestra en
la tabla un 39,3%
estd expuesto a un
riesgo mas
desfavorables, un
29,6% a riesgos
medioy un 31,1% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacion mas
desfavorable.

Las relacionamos con
los cambios a peor de
las condiciones de
trabajo que se
consideran
especialmente
valiosas. Estos
cambios pueden
producirse de forma
inmediata o
simplemente la
sensacion de los
posibles cambios

Falta de personal que
produce el aumento
de turnos sobre todo
en época de
incendios

Contratacién de un
mayor nimero de
efectivos que cubran
las necesidades de
efectivos

TABLA 38 ESCONDER EMOCIONES, ELABORACION PROPIA

Dimensidn: Exigencias de esconder emociones: capacidad para disimular o simular
neutralidad antes situaciones de estrés ante companieros, superiores y diferentes personas
implicadas en las intervenciones.

Resultados de la
exposicion y su
localizacidon

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

Un 35,3% esta
expuesto a un riesgo

Los trabajos donde se
interactya con la

Intervenciones
complicadas donde

SE PROPONE la
creacion de un
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mas desfavorables,
un 40,4% a riesgos
medio y un 24,3% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacidon mas
desfavorable.

gente en momentos
complicados de sus
vidas. O en
intervenciones donde
el impacto emocional
por su magnitud es
importante. También
cuando hay que
esconder las
emociones por
situaciones
politicamente
correctas.

se ven involucradas
personas culpables o
no de dichas
situaciones y/o
victimas de las
mismas.

equipo de salud
mental permanente,
que evaltueny lleven
un control
continuado de la
salud de los
trabajadores. Cursos
de desarrollo de la
inteligencia
emocional.

TABLA 39 CLARIDAD DE ROL, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Claridad de rol: es el conocimiento concreto de las tareas a realizar, y los
margenes de autonomia dentro del trabajo.

Resultados de la
exposicion y su
localizacion

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

un 35,3% esta
expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 44,9% a riesgos
medio y un 19,9% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacion mas
desfavorable.

El margen de
autonomia a la hora
de realizar los
trabajos.

Desconocer el
margen de maniobra
para tomar
decisiones propias
fuera de los
protocolos
establecidos

SE SUGIERE
Establecer protocolos
claros y concisos
sobre aquello que
sea de obligado
cumplimientoy
dejando clara que
parte es a discrecién
del operativo.

TABLA 40 CALIDAD DE LIDERAZGO, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Calidad de liderazgo: calidad de la gestion de los mandos intermedios. Son los
mandos directos en los parques.

Resultados de la Resultados que Origen Medidas preventivas
exposicion y su orientan sobre el
localizacion origen de la
exposicion
Un 29.4% esta Falta de Falta de SERIA CONVENIENTE

expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 33.1% a riesgos
medio y un 37.5% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacion mas
desfavorable.

conocimiento
concreto de las
tareas a realizar por
parte de los mandos
intermedios.

conocimiento
concreto de las
tareas a realizar por
parte de los mandos
intermedios.

La creacién de
perfiles de cada
puesto de trabajo de
conocimiento publico
para que se conozcan
exactamente las
funciones de cada
uno y hasta donde se
puede llegar.
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Cursos de formacidn
en liderazgo positivo
para los mandos
intermedios de cada
uno de los parques
ya que son ellos los
gue estan en
contacto directo con
los equipos de
trabajo.

TABLA 41 INFLUENCIA, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Influencia: es la capacidad que tienen los trabajadores para decidir cémo, cuando
y de qué manera se hace el trabajo.

Resultados de la Resultados que Origen Medidas preventivas
exposicion y su orientan sobre el
localizacion origen de la
exposicion
Un 25% esta La capacidad de cada | Protocolos Se propone la

expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 44,9% a riesgos
medio y un 30,1% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacion mas
desfavorable.

trabajador tiene para
decidir cdmo hacer
su trabajo, algo que
en el ambito de los
bomberos es poco
probable en las
intervenciones,
aunque tienen algo
mas de margen de
maniobra en la
convivencia en el
parque..

establecidos desde lo
mandos superiores
sin el consenso de los
pargues como
conocedores de
primera mano del
trabajo a realizar.

creacion de equipos
de trabajo entre los
parques y los mandos
gue establecen los
protocolos para que
estos se adapten lo
mas posible a las
nuevas demandas de
trabajo y a la realidad
de los parques.

TABLA 42 JUSTICIA ELABORACION PROPIA

Dimensidn: Justicia: forma de tratar a las personas con equidad

Resultados de la Resultados que Origen Medidas preventivas
exposicion y su orientan sobre el
localizacion origen de la
exposicion
Un 18,4% esta Tiene que ver con la Falta de Se propone la

expuesto a un riesgo
mas desfavorables,
un 45,6% a riesgos
medio y un 36% a
mas favorable de los
trabajadores del
parque esta expuesto
a la situacidon mas

forma en que se
toman las decisiones,
la ética de esas
decisiones y si existe
la posibilidad de
cuestionar dichas
decisiones.

conocimiento
concreto de las
tareas y funciones a
realizar por parte de
los mandos
intermedios.

creacion de perfiles
de cada puesto de
trabajo de
conocimiento publico
para que se conozcan
exactamente las
funciones de cada
uno y hasta donde se
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desfavorable. puede llegar.

Cursos de formacidn
en liderazgo positivo
para los mandos
intermedios de cada
uno de los parques
ya que son ellos los
gue estan en
contacto directo con
los equipos de
trabajo.

Las siguientes dimensiones segun los resultados calculados en tantos porcientos (tabla 29)
no presentan riesgos puedan justificar una intervencidn en prevencidn de riesgos psicosociales a

nivel de conjunto.

Doble presencia

Exigencias cuantitativas
Apoyo social de superiores
Reconocimiento

Sentido del trabajo

Apoyo social de compafieros
Confianza vertical
Sentimiento de grupo
Posibilidades de desarrollo

Pero al comparar los puestos en concreto con las dimensiones mas problematicas con
métodos estadisticos, confirmamos los resultados presentados en la tabla 31:
- El jefe/a supervisor/a y jefe/a de establecimiento (jefe/a de parque) esta expuesto a:
o Exigencias cuantitativas
o Apoyo social de los superiores
- Jefe/a de equipo y jefe/a de dotacion
o Apoyo social de los superiores
o Calidad de liderazgo

Por lo que sumamos las siguientes matrices:



TABLA 43 EXIGENCIAS CUANTITATIVAS, JEFES, ELABORACION PROPIA

Dimensidn: Exigencias cuantitativas: son las que vienen dadas por la cantidad de trabajo que
superan las horas de trabajo asignadas.

Resultados de la Resultados que Origen Medidas preventivas
exposicion y su orientan sobre el
localizacion origen de la
exposicion
Un 100% n=1en Viene dado por la Falta de La creacién de

jefe/a de equipo de
riesgo desfavorable y
un 50% de riesgo
medio n=1en
responsable de
establecimiento

falta de personal, los
malos tiempos de
planificacion, y/o la
estructura salarial

conocimiento
concreto de las
tareas y funciones a
realizar por parte de
los mandos
superiores

perfiles de cada
puesto de trabajo de
conocimiento publico
para que se conozcan
exactamente las
funciones de cada
uno y hasta donde se
puede llegar.

TABLA 44 APOYO SOCIAL DE SUPERIORES, JEFES, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Apoyo social de superiores: es el apoyo social de los superiores inmediatos

Resultados de la
exposicion y su
localizacidon

Resultados que
orientan sobre el
origen de la
exposicion

Origen

Medidas preventivas

Un 100% n=1 en
jefe/a de equipo de
riesgo desfavorable y
un 50% de riesgo
medio n=1 en
responsable de
establecimiento

Es la falta de apoyo
de los superiores al
desarrollo del trabajo
de los subordinados y
su falta de liderazgo.
También esta
enlazado con la falta
de directrices claras
para la direccion de
los equipos o la falta
de tiempo para
desarrollar dicha
funcion.

Se produce por la
falta de
comunicacion entre
los mandos
superiores y los
parques de
bomberos y las
diferencias de
percepcion de la
realidad.

- La creacién de
perfiles de cada
puesto de trabajo de
conocimiento publico
para que se conozcan
exactamente las
funciones de cada
uno y hasta donde se
puede llegar.

- Cursos de liderazgo
efectivo.

TABLA 45 CALIDAD DE LIDERAZGO, JEFES, ELABORACION PROPIA

Dimensién: Calidad de liderazgo: calidad de la gestion de los mandos intermedios. Son los
mandos directos en los parques

Resultados de la
exposicion y su

Resultados que
orientan sobre el

Origen

Medidas preventivas

localizacion origen de la
exposicion
jefe/a de equipo de Principios y Se produce por la - La creacion de

riesgo desfavorable

procedimientos de

falta de

perfiles de cada
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Un 100% n=1
Responsable de
establecimiento un
50% de riesgo medio
n=1

Jefe de Equipo 50%
de riesgo
desfavorable n=8
Jefe de dotacidn
55,6% de riesgo
desfavorable n=9
EXPLICAR

gestidon de personal y
la capacidad para
poder llevarlos a
cabo.

comunicacion entre
los mandos
superiores y los
parques de
bomberos y las
diferencias de
percepcién de la
realidad.

puesto de trabajo de
conocimiento publico
para que se conozcan
exactamente las
funciones de cada
uno y hasta donde se
puede llegar.
-creacion de trabajo
conjuntos entre el
cuerpo de mandos
superiores y los
mandos de los
parques.

- Cursos de liderazgo
efectivo.
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10- CONCLUSIONES
Después del analisis de las encuestas realizadas a los 136 participantes de los 5 parques
elegidos, las entrevistas grupales y las anotaciones que nos dejaron por escrito en los cuestionarios,
(como por ejemplo distinguir entre el trabajo en el parque y el trabajo en intervenciones) nos
encontramos con unos resultados que nos muestran 4 dimensiones mas problematicas para la
mayoria de los trabajadores, Ritmo de trabajo, Exigencias Emocionales, Previsibilidad y Conflicto de
rol, para cada una de las cuales planteamos una serie de medidas para su mejora.

El Ritmo de Trabajo que viene determinado principalmente por la falta de efectivos para
cubrir todas las necesidades, sobre todo en el periodo INFOMA. Esto supone un factor que
determina gran parte de los riesgos psicosociales , comprobados por los resultados del ISTAS-21
donde un 86% de los trabajadores estaban expuestos a este riesgo y por las diferencias
estadisticamente significativas del p valor <0.001 de los puestos de trabajo vs factores de riesgo, por
lo que se aconseja un incremento de personal, aun a sabiendas que esto depende de la Comunidad
de Madrid y de las ofertas de empleo publico y la modificacion del periodo minimo de descanso
entre guardias, que en la actualizar estd en 1-1 pasando a 1-2. Aunque esta modificacion también
dependeria de un acuerdo entre la empresa y el comité de empresa con la subsiguiente modificacion
del convenio colectivo.

Exigencias Emocionales, el trabajo directo con personas en situaciones de alto estrés junto
con la magnificacidon que las emociones en rescates que puedan ser complicados por su logistica o
por la implicacién de personas que por sus caracteristicas implicitas ya son de por si vulnerables
(niflos, ancianos, embarazadas...) requieren un control emocional muy importante, esta
circunstancia queda constatada por los resultados del cuestionario que da una incidencia 83.8% en
los trabajadores y por las diferencias estadisticamente significativas del p valor <0.001 de los puestos

de trabajo vs factores de riesgo, por lo que se recomienda, la creacién de un equipo de profesionales
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en salud mental que lleven un seguimiento directo y continuo en el tiempo, a los trabajadores y que
ademas les puedan proporcional herramientas que puedan implementar en su dia a dia.

Previsibilidad, esta directamente relacionado con la instauracién de protocolos por parte de
la jefatura de bomberos que no han sido consensuados con los parques de bomberos (o que los
trabajadores no han tenido la sensacion de participar en su desarrollo) lo que al final se traduce en
dichos protocolos son modificados en cada parque en funcién de sus propias realidades vy
operatividad. Resultados del Istas-21 del 63.2% de los trabajadores expuestos y del p valor <0.001
de los puestos de trabajo vs factores de riesgo, por lo que se aconseja la creacién de grupos de
trabajo que sirvan de enlace entre la jefatura y los parques. Dichos grupos de trabajo crearian y
desarrollarian unos protocolos mds cercanos a las realidades y cursos de formacién de las nuevas
tecnologias que se puedan implementar de forma tangible para el desarrollo del trabajo.

Conflictos de Rol, se producen sobre todo cuando se desarrollan situaciones de rescate a
personas donde han sido ellas mismas las que han producido la necesidad de dicha intervencién y
gue a este hecho hay que sumar la implicacién de personas a las que se califica de inocentes, como
por ejemplo, el rescate de un conductor que ha provocado un accidente de trafico con otros
vehiculos por su estado de embriaguez constatado. Esta dimensiéon ha dado unos resultados en el
Istas-21 de 45.6% de situacidon desfavorable para los trabajadores y una un valor de p-valor en
estadistica de <0.01 en contraste de puestos de trabajo vs factores de riesgo.

Pero no todo va a ser negativo en los resultados, también se puede constatar que el trabajo
de Bombero/a tiene la certeza de que existen posibilidades de desarrollo en su carrera profesional,
gue tienen una confianza sincera en sus jefes inmediatos de los propios parques (aunque no asi en la
jefatura general), se tienen un gran sentimiento de grupo y unidad y sienten un gran apoyo social de

los compafieros calificdndolos en multitud de ocasiones como una segunda familia.
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ANEXO 1 CUESTIONARIO
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version 2

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN ELTRABAJO
Version media para empresas d&®5y mas trabajadores/as
Adaptacion parael estado espanol del Cuestionario Psicosocial
de Copenhagen, CoPsoQ (Version2, 2014)

Empresa: 5parques CCMM Fecha derespuesta: diciembre 2022

Versiénespafiola del CoPso@NSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICOEN LOS TERMINOS ESPECIFICADOEN LA LICENCIA DE
USO (www.copsoq.istas21.net). PROHIBIDCGBU USOCOMERCIALY CUALQUIER MODIFICACIONNO AUTORIZADA.
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Ed CoPsal) E CoPsal

istas 1 istasz1
e e F
INSETRUCCIONES

La respuests el cuastonano que Benes en tes menos sariré pare realzar i@ evaleacidn de resgoes
peicosocistes. Sa abjelive es identificar, locaizar ¥ medir fodes aquellas condiciones de frabajo
relecionades con la organizecn del rebejo que pueden regresantar un naspo para la salud. Los rasulledos
colcivgs del CUEStanario nos Sarviran pana mejorarias.

Sa freta da un cuestionano CONFIDENCIAL v ANGNIMO. Toda la mformacidn saré analizeds por persanal
cmice sujetn al rantenmienta del secralo prafesiona v ulilzada ascleivamants para ks fines descitos
En al infomme da resuliedos no podran ser dentificedes las respuastas de nmgung parsona de forma
Indnadsalzada.

S0 contastacein as INDIVIDUAL. For elo, ta padimos qua raspandes sinceraments & cada una de las
preguntas sin provia consuia ni debate con made y que sigas @ inslnecciones de cada preguanta para
canbaslar

La meyorle oa pregunias beran varias opclones de respuesia v debes senalar con una "X" la
respuesta que considerss que describe mejor tu situackon, ESCOGIENDO UNA SOLA OPCION entra
las posiiles respusslEs "Shevmone F mochad veoes ko weoss S B30 akueg vez S annca” S Genas mas
e i ernplesn, e pedirncs g relberes das he respussias solamenls al que hisces on § parques CCMM

E= miry impsarianke que conbesbes TODAS LAS PREGUNTAS yva que muchas i ralan conjunlamanle, da
reEmirE gl SiodepEs dguna pregunla s conbaslan a5 prababhe que obras gue hayes conbashalo Se anuden y
58 pErda miarmackn pana al analisis o8 rasutedos.

Froorma e mecogela del coestonang presencialmente. El dia de recogida sera el jueves, 3 de
diciembre de 2022

Para levar a cabo & proceso o8 aevaluacdn 08 los nesgos pecosocEales, 58 ha creedo un Grupo de
Trabajd fomedo por raprasentantas o8 la diaccian 08 1 emprasa, Camnen labradar, raprasentantas oa ks
Irshadarestes, Canmen latvadar, v porsong Benico did Serecio de Provencion, Camen Bbradar. S
mecasilies rodizan shpura corsula e pusdes dinign @ cushguica die ses memiines

Esta introduccion al cuestionario supone una garantia kegal de gue todo el personal que va a
trabajar para esta evalsacién de riesgos, asumen y cumplen rigurosamente con todos y coda uno
de los precepios legales y éticos de proteccicn de la intimidad y de los datos e informaciones
personales. Una vez analizados, todos los cuestionarios seran destruidos.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACKIN

i mealois ol Cofas s (M STALRERTO D6 Dol i b0 PLEL B0 0 BN LO S TEFM 0SSP EC FICADD S BN L& LECEMCLA DE U 50 | arwe. copiosy, i e
P00 1 50 COMEE P WAL Y CALAL A SR MRODHFICALT (e O ALITOHRE 2R,
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I. En primer lugar, nos inleresan algunos datos sobre 4 y el trabaje doméstico-Familiar

11 Eres

O Mg
0O 3Hombre

21 e adad tenes?

O 1 Menos de 31 afos
LI 5 Entre 31 v 45 oftos
O 5 hids de 45 afias

I. La® sigulentes preguntas tratan de tu empleo an 5 parques CCMM v tus condiclonas de tratajo.

A Indica en qua deparamanio o saccion rebejes en kB echeabded. Sefisla Grecements una opcwdn,

U s Operatradad  Flena
O 5 opsiatiidad Ervitada

Ll ssini Kin
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47 Inclica oo pucsto de rabsajo ocupss en b scheabdsd,. Sefida dmcamenle us apciin

[ e s

o 1 priaia SupervE o
U s petara de quiso
(W] 4 priafa de daiacKn

O = rmserain conductota

O = bamizeraia
O3 * canduciora
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[} » Admini
O#nc ml
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emin sipaloie del DoPac . IMSTRUMERTO DE Do W0 PLGILICD BN LOS TERM DS B3P RS FICADD S B LA LICERCIA D U S0 | srwee. coplog, Biead red.
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51 ¢ Realzas terags dedistints puasins de frebejo?

O 1Generalzmants no

[ 25, generalmenie da niel supar

O * 5i generalmenie de nisl ko

O ¢ Si generalmenia del mismae nivel

O &5, tanta de neel supeznar, coma de nivel infenor. como del misma niel
D Mg lose

e mipafoie cel DoPac D IMSTAUMERTO DG DO 0 PLEIL SO BR LOS TEFMMOS ESPECFICADOD S B LA LICERCIA DE U S0 | weae copiog, e el
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GyEn &l Okmo afio sus suparionas ta han caonsukada sobre cdma majrar la forma de praducir o realzar &
SENACIT

m] 1 Sumpre

O z Muctas o
O 2 Ay i
O +Sdia alguna ver
O =Misica

T El trabajp gue realzas se corresponds con la catagoria o grupo profesonal qua Banas reconccida
selgnalments?

O 15
uzhh,-all.ﬂhajn i hags &k und a0 grupd
de comercal paro me pagan cama admiresiraiea)

] oMo ol irasae qua hage et de una calegona o gruee infenior a que fenga asipnade cabmalmente POR EEWMPLO. b da
adminbliaiG pen (6 [gEn Como o)

O Mo ks

ol que lengs magnads siliienis [POR EIEMPLD, liabago

8) ¢ Cudnio tempo lievas trabajando an S parques CCMBT

O 1 rdenes de 1 @0
L) 2 Erira 1y 5 afas
O 2Emiie 5y 10 afas
o 4 Ertra 10 y 2] anieci
L} ® Enma 20y 3] ofcs
D £ Wz de 30 afas

B g tdue bpo o8 ralacedn laboral tenes con b pargues TR

O +%ay fye fenga un comimba indefnido. )

O 2 5ay Mo dscominu

O 2%5ay temgoral con canirain formatra (comimba femporal para la formackin, en prachcas)

O 4Say tamgoral (conhista por abea y A0, ci e de b poducciin, el )

0O =Sayhncmann

O =Sayin=ing

[} *Say unda irade [win sienda signomeo. en reabdad rabap pars alguien el que degenda, trabaj para una o das chenies|)

[ ®Sayiecanoa
D sTrabaj =n comiraba
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1) Desde que anfraste an 5 pargues CGMM ¢ hes escenddo da cetagoria o grupo profasiong?

O 1Mo

[0 256, wna vz

O 256 diwicas

[0 454, b o i see i

11) Habstugimania (cuwanios sébados al mes rabajps?

O 1 Minguare

O saigura excapcamiments
O 5iln sabado almes

[ 4 Das sdbadas

O =Tras d s ddbedo @ mas

12) Habituamante ;ebnlos damingos al mas rabaas?

o 1 Mingum

L) zAlgum excapeonaiments
O 2l dodinigs @l diec

L) *lws damengoes

O ®lrez 9 mas demngas almes

131 £ Cual as tu horano oo rebejo’

L) vJomada porbda (maftana vEarda)

O 3 Tuma fo de madana

O 2 Tuna g de Lads

0 4 Tuma §jg de nocha

O =Tumae mlalmio axcepin & da nisha

[ #Tumas méatones con 2 de mache
14) £ Qs margan de edaglecion banas en la hore da antrada v salida’?

O 11 barge ningdn margen de adapkacien en ralacien @ lahora de oirda ysalda
O 2 Puedo akpr anira wanas horanas fios yaastablesdos

O *Tengo haska 30 minuios te mangen

[ 4Tengn mie de mada baa phasts e b de maigan

O =Tengn me de una ba de magan
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15) Satanas algin asunio personal o famibar @puedas dajar iy puesto da trabajo al manas wna hora?

O 15emee

O 2 Pdischas veatic
O * Algune veaic
O #Edky akjuna vez
O EMunca

16) ¢ Qus parte dal trabagp famdiar vdomestco hacas P

0 1 %ay Iatal pincigal resgonsable v kapa b mayar parte de 1areas famidianes ydomésticas
O *Haps sproomadamenie |o miad da los taras mibares ydomashcas

[ 3Haga mas a manas una cuada pare e |as 1oreas famians ydoméshcas

[ #Saiks higo baieas iy gk

[ =Ho higo ninguia o cas ninguia de el e

17) o Con qust Treseuenciali cambian | hora de enlrada v slita o los dias que Benes establecida Irabisar?

L 1 Samgis

O 2 Muclhas vea: e
L1 & Algunas veces
O + ik alguna vez
Ly #Munca

18] Habiusmente osnkas horss rsbises o la soman paa 5 pargues CCRR7

L3 130 taras o menas
[0 z O 31 & 35 i
O 2 0e 35 a4 ki
0O 4 D& 41 a 45 e
O © Mis da 45 horas

19) Habdtualmanta cuantas dies el mes proknges U jomeda como minemo media hora'?
O +minguna
O zagin dia axcepcionalmaniz
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O 4 0w fa 10 diag ol mas
o e 11 omas dims al mes
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Elemipra
al En lu depaatamsntd o secoiin laka personad O
B} La plarifacin ici realksia O+
cjla tacnologla (maquiras. heramenias, aderadares... | ar

con b gua rabajas i b oedeuada i inciona

comactamanka
1) ¢ Puadas decidir cuandn hacas un gascansa’?

O +Semge

O & Muchas veces
O 2 Akjunad veced
] 4 Sk abjuna vez
o = Misica
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24) Les siguientes prequntes traten sobre las exigancies v conbamdos da b trebejo.

istas =1

Eliga UnA S0OL& RESPUESTA para cada una de ellas.
Lo que Tresuencia.. .

af e qui Iebajer iy ieedo?

) an by inban se producen momenios g shuacanes
d ki Tl ?

clle ralimEas an @ eniega de o rabap?
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u e’
hnes mluenca sabea como reakzas fuiobao?
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25) Cantmuando con las exigancias v cantansdos oa tu trabeino, alge UNA SOLA RESPUESTA para cada

uma oa lers saqusanias pragunias:

En quet medida. .
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a} tu IralseD juere Gk Tengas inicetia? 0+
b} busiareas benen sarbda? [m R
) bas tareas que haoas 9 parecen mponaErieE? -
d} by frabapo 1e slacta emoconalmente? On
al by iraban parmile qua aprandas cosas nusas? (R
I} a5 nececimio matlene un Mo de liebao dio? O
gl b =ienies compsmmetida can u prolesion? (R
hj i liaa e da b opotunidad de e us O
concmenbas v habdwades T
ijlu tralag, en I, asd kit o v (W
v trabap requiere qua ascondas {us amaciones T O
I e axigan en al rabap sar amask con ol el mundo (W
idependeniements de la farma como e fraban?
I} rabaja parmite que aphgues fus habikdades v o
i i i T
mif ol o da liekan ag alls dusanis lede b pomeda? [

En Biking
media

O=
[
O=
Oz
0=
Oz
=
[

1=z
[ ]
=

uf
Df

En tiita
meadidy
(nE
[
s
[m
[WE
O:
s
a:

[N
Oa:
|NE

|_|:
D:

En agura
medida

(HE]
Di
[NE]
Di
(W]
ui
0+
Dl

ui
Di
Ll

u-l
u-l

En ninguna
maida

Oe
[m
Oe
(m
Oe
(m
Oe
a-=

O:
] e

u!
D!

e e sipalois ol Dofc D (M STRUMERTO DG DOR 0 PLELIC O ER LOS TEFMFGS S35 ECFICADO S B LA LICERCIA D US0 |wewe copiog,. i tead res.
WODFICACIOEAD ALTORIADA

PROHEIDD S U0 COMERTIML ¥ OUALDUER

10

126



EC
istas =1

#6) Estes pregunies tralen dal grado de dafmicidn de fus terees. Elkge UNA S0LA RESPUESTA para cada

g oa alas.
SEn qust medica.
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27) Les siguientes pregunias tralen dal apoyo que recibas en al trabaj. Ehge A S0LA RESPUESTA
para cada ung oa alas.
£D0n que Trecusendia..
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radizackn de b {rasao?
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ANEXO 2 Analisis Estadisticos

Exigencias Emocionales

Factores inter-sujetos

Etiqueta de
valor
puesto 1 Jefela 1
supenvisona
2 Jefela de 1
Factores intra-sujetos Equipo
Medida: Exigencias_Emaocionales_Fuesto 3 Jefera_ ,de 8
dotacion
Yariahle
Exigencias_Emaocionales  dependiente - El Lz =
conductoria
L Pt Bombero 71
E P24q Conductor 43
3 P25d Emisionista 3
4 P25i Fijo
Estadisticos descriptivos
puesto Media Desv. estandar
P24h  Jefela supervisona 3,00 1
Jefela de Equipo 3,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,25 707 8
Bombero/a-conductor/a 2,44 527 9
Bombero 2,39 BBS 71
Conductor 2,40 583 43
Emisionista Fijo 2,00 ooo 3
Total 2,39 623 136
P24q  Jefela supenvisora 4,00 1
Jefela de Equipo 4,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,88 641 a
Bomberola-conductor/a 2,78 1,202 9
Bombero 3,69 1,008 71
Conductor 3,53 808 43
Emisionista Fijo 3,67 1,155 3
Taotal 3,54 996 136
P25d  Jefela supenvisorfa 4,00 1
Jefela de Equipo 2,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,50 ikl 8
Bombero/a-conductor/a 2,22 1,202 9
Bombero 2,69 1,064 71
Conductar 2,35 823 43
Emisionista Fijo 2,67 577 3
Total 2,54 1,010 136
P25i Jefela supervisor/a 3,00 1
Jefela de Equipo 3,00 . 1
Jefela de dotacidn 2,88 1126 8
Bomberola-conductar/a 2,33 1118 9
Bombero 2,68 1,053 71
Conductar 2,42 506 43
Emisionista Fijo 3,00 1,000 3
Total 2,60 1,006 136
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Medida: Exigencias_Emocionales_Puesto

Prueba de esfericidad de Mauchly®

Epsilon®
Aprox. Chi- Greenhouse-
Efecto intra-sujetos W de Mauchly cuadrado al Sig. Geisser Huynh-Feldt  Limite inferior
Exigencias_Emocionales 935 8,627 5 125 955 1,000 ,333

Prueba la hipdtesis nula de que la matriz de covarianzas de error de las variables dependientes con transformacion ortonormalizada
es proporcional a una matriz de identidad.

a. Disefio: Interseccidn + puesto
Disefo intra-sujetos: Exigencias_Emocionales

k. Se puede utilizar para ajustar los grados de libertad para las pruebas promedio de significacién. Las pruebas corregidas se
visualizan en latahla de pruebas de efectos intra-sujetos.

Medida: Exigencias_Emocionales_Puesto

Pruebas de efectos intra-sujetos

Tipo Il de Potencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de observada?
Origen cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Exigencias_Emocionales Esfericidad asumida 11,480 3 3,827 6,501 =001 048 18,504 870
Greenhouse-Geisser 11,480 2,864 4,008 6,501 =001 048 18,618 965
Huynh-Feldt 11,480 3,000 3,827 6,501 =001 048 19,504 a70
Limite inferior 11,480 1,000 11,480 6,501 012 048 6,501 716
Exigencias_Emaocionales *  Esfericidad asumida 11,771 18 654 1,111 338 049 20,000 T77
puesto Greenhouse-Geisser 11,771 17,182 685 1,111 340 049 19,091 761
Huynh-Feldt 11,771 18,000 654 1,111 338 049 20,000 777
Limite inferior 11,771 6,000 1,962 1,111 359 049 6,667 426
Error Esfericidad asumida 227,782 387 589
(Exigencias_Emocionales)  groeppoyse-Geisser 227782 360,418 B17
Huynh-Feldt 227,782 387,000 589
Limite inferior 227,782 128,000 1,766
a. Se ha calculado utilizando alpha= 05
Pruebas de contrastes intra-sujetos
Medida: Exigencias_Emocionales_Puesto
Tipo Il de Fotencia
suma de Media Eta parcial al  Parametro de observada?®
Origen Exigencias_Emocionales cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Exigencias_Emocionales Lineal o8 1 008 016 901 000 016 052
Cuadratico 3,660 1 3,669 6,535 012 048 6,535 718
Clibico 7,802 1 7,802 11,727 <001 083 11,727 025
Exigencias_Emocionales*  Lineal 3,864 [ 644 1,195 313 053 7,168 4587
puesto Cuadratico 4515 & 753 1,340 244 ] 8,043 510
Cuibico 3,393 [ 565 850 534 038 5,009 327
Errar Lineal 68,530 128 538
(Exigencias_Emocionales) ¢ oqra400 72,424 129 561
Cubicao 85828 129 665
a. Se ha caleulado utilizando alpha = 05
Pruebas de efectos inter-sujetos
Medida: Exigencias_Emocionales_Puesto
Wariahle transformada: Media
Tipo Il de Potencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de ohservada®
Crigen cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Interseccion 610,098 1 610,098 374,387 =001 744 374,387 1,000
puesto 10,384 [ 1,814 1,113 1358 049 6,670 427
Errar 210,217 128 1,630

a. 5e ha calculado utilizando alpha = 05

Medias marginales estimadas

Estimaciones

Wedida: Exigencias_Emocionales_Puesto

Intervalo de confianza al 95%

Exigencias_Emaocionales Media Desv. Error  Limite inferior — Limite superior
1 2,498 145 2,211 2785
2 3,506 225 3,061 3952
3 2,633 233 2172 3,003
4 2,758 234 2,294 3,221
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Comparaciones por parejas

Medida: Exigencias_Emocionales_Puesto

95% de intervalo de confianza
para diferencia

(1 ) Diferencia de
Exigencias_Emocionales Exigencias_Emaocionales medias (l-J) Desv. Error Sig” Limite inferior  Limite superior
1 2 -1 ,009x 252 <,001 -1,685 -332
3 -135 241 1,000 -, 780 510
4 -, 260 226 1,000 - 866 346
2 1 1,009x 252 <,001 332 1,685
3 ,8?4x 277 012 30 1,617
4 749" 1268 036 030 1,467
2l 1 135 241 1,000 -510 780
2 874 277 012 -1,617 -130
4 -125 233 1,000 - 748 498
L) 1 260 226 1,000 -,346 866
2 749 268 036 -1,467 -030
3 125 233 1,000 -,498 748
Se basa en medias marginales estimadas
* La diferencia de medias es significativa en el nivel ,04.
h. Ajuste para varias comparaciones: Bonferroni.
Pruebas multivariante
Eta parcial al Parametro de Potencia
Walor F gl de hipdtesis gl de error Sig. cuadrado no centralidad observada®
Traza de Pillai 16 55649 3,000 127,000 001 16 16,661 836
Lambda de Wilks BE4 55542 3,000 127,000 001 16 16,661 836
Traza de Hotelling A3 55649 3,000 127,000 001 16 16,661 836
Raiz mayor de Roy A3 55649 3,000 127,000 001 16 16,661 836

CadaF prueha el efecto multivariante de Exigencias_Emocionales. Estas pruebas se basan en las comparaciones por parejas
linealmente independientes entre las medias marginales estimadas.

a. Estadistico exacto
h. Se ha calculado utilizando

Previsibilidad

Pruebas NPar

alpha= 05

Estadisticos descriptivos

M Media Desv. estandar  Minimo Maximo
P26a 136 3,40 1,028 1 5
P26e 136 2,50 789 1 5

Prueba de Friedman

Estadisticos de

prueba®
[+l 136
Rangos Chi-cuadrado 56,627
Rango al 1
promedio Sig. asin. =,001
P26a 1,78 a. Prueba de
P26e 1,22 Friedman
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Modelo lineal general

Factores inter-sujetos

Etiqueta de
valor M
puesto 1 Jefefa 1
supervisoria
2 Jefela de 1
Equipo
3 Jefela de ]
dotacian
Factores intra-sujetos 4 Bomberola- g
Medida: Previsibilidad_Puesto conductoria
Wariable L] Bombero 71
Previsibilidad dependiente g Conductar 43
1 F26a 7 Emisionista 3
2 P26e Fijo
Estadisticos descriptivos
puesto Media Desv. estandar M
FP26a  Jefefa supernvisora 3,00 1
Jefela de Equipo 3,00 1
Jefela de dotacidn 3,75 ,BBE6 g8
Bomberola-conductorfa 3,506 1,236 g
Bombero 337 1,137 71
Conductar 335 870 43
Emisionista Fijo 367 BTT 3
Total 3,40 1,028 136
F26e  Jefefa superisor/a 2,00 1
Jefela de Equipo 2,00 1
Jefela de dotacidn 263 744 a8
Bombero/a-conductor/a 267 500 g
Bombera 2,49 838 71
Conductar 2,44 540 43
Emisionista Fijo 3,00 000 3
Total 2,50 784 136
Pruebas multivariante®
Eta parcial al Parametro de Fotencia
Efecto Valor F gl de hipdtesis gl de error Sig. cuadrado no centralidad obsemvada®
Previsibilidad Traza de Pillai 095 13597° 1,000 129,000 <,001 095 13,597 ,955
Lambda de Wilks 905 13597° 1,000 129,000 <,001 095 13,597 ,955
Traza de Hotelling 105 13597° 1,000 129,000 <,001 095 13,597 ,955
Raiz mayor de Roy 105 13597° 1,000 129,000 <,001 095 13,597 ,955
Previsibilidad * puesto  Traza de Pillai 004 091° 6,000 129,000 897 004 544 071
Lambda de Wilks 896 091° 6,000 129,000 897 004 544 071
Traza de Hotelling 004 091° 6,000 129,000 897 004 544 071
Raiz mayor de Roy 004 091° 6,000 129,000 897 004 544 071

a. Disefio : Interseccidn + puesto
Disefio intra-sujetos: Previsibilidad

b. Estadistico exacto

¢. Se ha calculado utilizando alpha=,05

135



Prueba de esfericidad de Mauchly®

Medida: Previsibilidad_Puesto

Epsilon®
Aprox. Chi- Greenhouse-
Efecto intra-sujetos W de Mauchly cuadrada gl Sig. Geisser Huynh-Feldt  Limite inferior
Previsibilidad 1,000 000 0 1,000 1,000 1,000

Prueba la hipdtesis nula de que |a matriz de covarianzas de error de las variables dependientes con transformacian
ortonormalizada es proporcional a una matriz de identidad.

a. Disefio : Interseccidn + puesto
Disefio intra-sujetos: Previsibilidad

b. Se puede utilizar para ajustar los grados de libertad para las prugbas promedio de significacion. Las prughas
corregidas se visualizan en la tabla de prughas de efectos intra-sujetos.

Medida: Previsibilidad_Puesto

Pruebas de efectos intra-sujetos

Tipo lll de Fotencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de observada®
Qrigen cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Frevisibilidad Esfericidad asumida 8,006 1 8,006 13,597 =,001 085 13,587 955
Greenhouse-Geisser 8,006 1,000 8,006 13,597 <,001 095 13,5087 955
Huynh-Feldt 8,006 1,000 8,006 13,597 <,001 095 13,597 955
Limite inferior 8,006 1,000 8,006 13,597 <,001 095 13,5087 955
Previsibilidad * puesto  Esfericidad asumida Reded| [ 053 091 897 L004 544 071
Greenhouse-Geisser 321 6,000 053 091 997 004 544 071
Huynh-Feldt 321 6,000 053 091 997 004 544 071
Limite inferior 321 6,000 053 091 997 004 544 071
Error{Previsibilidad) Esfericidad asumida 75,959 129 589
Greenhouse-Geisser 75,959 128,000 589
Huynh-Feldt 75,959 129,000 589
Limite inferior 75,058 129,000 588
a. Se ha calculado utilizando alpha = 05
Pruebas de contrastes intra-sujetos
Medida: Previsibilidad_Puesto
Tipo Il de Fotencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de observada®
Qrigen Previsibilidad cuadrados gl cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Previsibilidad Lineal 8,006 1 8,006 13,597 <,001 095 13,597 955
Previsibilidad * puesto  Lineal 321 i 053 091 997 004 544 071
Error(Previsibilidad) Lineal 75,4959 128 589

a. Se ha calculado utilizando alpha = 05

Medias marginales estimadas

Estimaciones
Medida: Previsibilidad_Puesto

Intervalo de confianza al 95%

Previsibilidad Media Desv. Error - Limite inferior  Limite superior
1 3,384 241 2,907 3,860
2 2,461 184 2,007 2,825

Comparaciones por parejas

Medida: Previsibilidad_Puesto

95% de intervalo de confianza
para diferencia

Diferencia de
(1) Previsibilidad  (J) Previsibilidad medias (I-J) Desv. Error Sig? Limite inferior  Limite superior
1 2 923 ,250 =001 428 1,418
2 1 923 1250 =,001 -1,418 -428

Se basa en medias marginales estimadas

* Ladiferencia de medias es significativa en el nivel 05,

b. Ajuste paravarias comparaciones: Bonferroni.
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Pruebas multivariante

Eta parcialal  Parametro de Potencia

“alor F gl de hipdtesis gl de error Sig. cuadrado no centralidacd ohservada
Traza de Pillai 085 13,5972 1,000 129,000 =001 095 13,597 955
Lambda de Wilks 905 13,5977 1,000 128,000 =001 095 13,597 955
Traza de Hotelling 105 13,5977 1,000 129,000 =001 085 13,5987 8955
Raiz mayor de Roy 105 13,5972 1,000 129,000 =001 095 13,597 955

Cada F prueha el efecto multivariante de Previsibilidad. Estas pruebas se hasan en las comparaciones por parejas linealmente
independientes entre las medias marginales estimadas.

a. Estadistico exacto

h. Se ha calculado utilizando alpha =05

2. puesto * Previsibilidad

Medida: Previsibilidad_Puesto

Intervalo de confianza al 95%

puesto Previsibilidad Media Desv. Error  Limite inferior | Limite superior
Jefela supenisaoria 1 3,000 1,044 834 5,066
2 2,000 7898 420 3,580
Jefela de Equipo 1 3,000 1,044 934 5,066
2 2,000 798 420 3,580
Jefela de dotacidn 1 3,750 ,369 3,020 4,480
2 2,625 1282 2,067 3,183
Bomberofa-conductorfa 1 3,556 348 2,867 4244
2 2,667 266 2,140 3,183
Bombero 1 3,366 124 321 3,611
2 2,443 085 2,305 2,680
Conductor 1 3,349 159 3,034 3,664
2 2,442 122 2,201 2,683
Emisionista Fijo 1 3,667 603 2,474 4,859
2 3,000 451 2,088 3,812

Conflicto de Rol

Pruebas NPar

Estadisticos descriptivos

Media Desv. estandar ~ Minimo Maximo
P26f 136 320 1,084 1 5
P26c 136 375 925 1 5
P26i 136 294 1,038 1 3]
P26j 136 360 L] 1 5
Estadisticos de
prueba®
Rangos

g N 136

Rango i

promedio Chi-cuadrado 97,841
P26f 2,28 al 3
P26c 3,01 Sig. asin. < 001
P26i 1,88 a. Prueha de
P 26]j 282 Friedman

Pruebas NPar



Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

Rangos
Rango Suma de
¥ promedio rangos
P26c- P26f Rangos negativos 17°¢ 3412 580,00
Rangos positivas 63" 42,22 2660,00
Empates 56°
Total 136
F26i- P26c Rangos negativos g7 50,25 4371.,560
Rangos positivas 10% 38,15 381,50
Empates g
Total 136
F26j- P26i Rangos negativos 449 37,88 161,560
Rangos positivas 73 39,06 285150
Empates 5gi
Total 136
P26f- P26] Rangos negativos gyl 43,22 2606,50
Rangos positivas 23+ 35,41 214,50
Empates 55!
Total 136

a. P26c < P26f
b. P26c = P26f
t.P26c = P26f
d. P26i < P26c
e. P26i > P26c
f. P26i= P26c
g. P26j < P26
h. P26 = P26
i. P26j= P26
j. P26f < P26j
k. P26 > P26
I. P26f= P26

Estadisticos de prueba®

P26j- P26 P26f- P26)

P26c - P26f

P26i- P26c

Z

-5,14g"

Sig. asin. (hilateral) =001

-7,496°%
=001

-7.2178
<,001

-4192°
=001

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa enrangos negativos.

. Se basa en rangos positivos.

Modelo lineal general

Factores intra-sujetos
Medida: Conflicto_Rol_Puesto

Caonflicto_Rol

Wariable
dependiente

1

2
3
4

P26f
P26c
P26i
P26j

Factores inter-sujetos

Etiqueta de
valor M
puesto 1 Jefela 1
supenvisor/a
2 Jefela de 1
Equipo
£l Jefela de 8
dotacién
4 Bomberol/a- 9
conductorfa
5 Bombero 71
i Conductor 43
7 Emisionista 3
Fijo
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Estadisticos descriptivos

puesto Media Desv. estandar I
P26f Jefela supervisor/a 4,00 1
Jefefa de Equipo 3,00 . 1
Jefefa de dotacidn 2,50 1,195 8
Bomberofa-conductorfa 21 1,054 9
Bombero 331 1,068 71
Conductor 3,30 1,036 43
Emisionista Fijo 3,33 BTT 3
Total 3,20 1,094 136
P26c Jefela supervisar/a 4,00 1
Jefefa de Equipo 400 . 1
Jefefa de dotacidn 3,75 707 8
Bomberofa-conductorfa 378 A4 9
Bomhbero 3,68 968 71
Conductar 3,88 a8 43
Emisicnista Fijo 3,33 1,185 3
Total 3,75 925 136
P26i Jefefa supervisor/a 4.00 1
Jefela de Equipo 4.00 . 1
Jefefa de dotacidn 2,75 886 8
Bomberofa-conductorfa 2,00 JBEE 9
Bombero 286 1,088 71
Conductor 3,07 861 43
Emisionista Fijo 3,33 B7T 3
Total 2,94 1,038 136
P26j Jefefa supemvisarfa 400 1
Jefefa de Equipo 3,00 . 1
Jefela de dotacidn 3,258 o7 a
Bomberofa-conductorfa KRR G928 9
Bomhero 3,73 1,028 71
Conductar 3,53 1,032 43
Emisionista Fijo 4.00 000 3
Total 3,60 998 136
Pruebas multivariante®
Etaparcialal  Parametro de Potencia
Efecto Walor F gl de hipdtesis gl de error Sig. cuadrado no centralidad observada®
Conflicto_Rol Traza de Pillai 086 3,98[]h 3,000 127,000 009 086 11,941 826
Lambda de Wilks 914 3,98[]h 3,000 127,000 009 086 11,941 826
Traza de Hotelling 0594 3,98[]h 3,000 127,000 009 086 11,941 826
Raiz mayor de Roy 0594 3,98[]h 3,000 127,000 009 086 11,941 826
Conflicto_Rol * puesto  Traza de Pillai 241 1,876 18,000 387,000 017 080 33,766 969
Lambda de Wilks 775 1,688 18,000 350,696 016 082 31,976 958
Traza de Hotelling 272 1,896 18,000 377,000 015 083 34134 a7
Raiz mayor de Roy 162 3 486° 6,000 128,000 003 140 20,916 839

a. Disefio : Interseccidn + puesto
Disefio intra-sujetos: Conflicto_Rol

b. Estadistico exacto

c. El estadistico es un limite superior en F que genera un limite inferior en el nivel de significacion.

d. Se ha calculado utilizandao alpha= 05
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Prueba de esfericidad de Mauchly”
Medida: Caonflicto_Raol_Puesto

Epsilon®
Aprox. Chi- Greenhouse-
Efzcto intra-sujetos W de Mauchly cuadrado al Sig. Geisser Huynh-Feldt  Limite inferior
Conflicto_Rol 860 19,324 5 002 8907 472 333

Prueba |a hipdtesis nula de que la matriz de covarianzas de error de |as variables dependientes con transformacidn
ortonormalizada es proporcional a una matriz de identidad.

a. Disefio : Interseccidn + puesto
Disefio intra-sujetos: Conflicto_Rol

b. Se puede utilizar para ajustar los grados de libertad para las pruebas promedio de significacidn. Las pruebas
corregidas se visualizan en la tabla de pruebas de efectos intra-sujetos.

Pruebas de efectos intra-sujetos
Medida: Conflicto_Rol_Puesto

Tipo lll de Fotencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de observada?®
Qrigen cuadrados gl cuadratica F Sig cuadrado no centralidad
Conflicto_Rol Esfericidad asumida 5,855 3 1,952 4,079 oo 03 12,237 844
Greenhouse-Geisser 5,855 2,721 2,152 4079 009 031 11,100 816
Huynh-Feldt 5,855 2,915 2,009 40749 008 031 11,850 836
Lirnite inferior 5,855 1,000 5,855 4079 045 031 4,079 a18
Conflicto_Rol * puesto  Esfericidad asumida 15,546 18 BG4 1,805 023 077 32,487 JB62
Greenhouse-Geisser 15,546 16,328 852 1,805 028 077 28 469 48
Huynh-Feldt 15546 17,450 889 1,805 024 077 31,566 958
Limite inferior 15546 6,000 2,591 1,805 103 077 10,829 G660
Error{Conflicto_Rol) Esfericidad asumida 185,184 kl:r 478
Greenhouse-Geisser 185,184 351,046 528
Huynh-Feldt 185,184 376,027 4492
Limite inferior 185184 129,000 1,436
a. Se ha calculado utilizando alpha= 05
Pruebas de contrastes intra-sujetos
Medida: Conflicto_Rol_Puesto
Tipo lll de Potencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de observada?®
Origen Conflicto_Raol cuadrados gl cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Conflicto_Rol Lineal 446 1 446 765 383 006 765 140
Cuadratico 516 1 516 1,197 276 oog 1,197 192
Clhico 4854 1 4,884 11,593 =001 082 11,693 822
Conflicto_Rol * puesto  Lineal 1,581 [} 264 452 842 021 2,714 180
Cuadratico 6,268 6 1,045 2,425 030 101 14,552 808
Clbico 7,696 6 1,283 3,038 008 124 18,230 8ag
Errar(Conflicto_Rol) Lineal 76157 129 683
Cuadratico 55,568 129 x|
Cubico 54,459 129 422
a. Se ha caleulado utilizando alpha= 05
Pruebas de efectos inter-sujetos
Medida: Conflicto_Rol_Puesto
Variable transformada: Media
Tipo Il de Potencia
suma de Media Eta parcial al Parametro de ohservada?®
Origen cuadrados al cuadratica F Sig. cuadrado no centralidad
Interseccidn 860,888 1 860,888 330,666 =001 719 330,666 1,000
puesto 20,647 G 3441 1,322 252 058 7,930 503
Errar 335,851 129 2,603

a. Se ha calculado utilizando alpha=,05

Medidas marginales estimadas
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Estimaciones
Medida: Conflicto_Rol_Puesto

Intervalo de confianza al 95%
Conflicto_Ral Media Desy. Error  Limite inferior  Limite superior

1 3,084 244 2,601 3,567
2 3,774 217 3,346 4,203
3 3,158 235 2,694 3,624
4 3,518 231 3,062 3,975

Comparaciones por parejas
Medida: Conflicto_Rol_Puesto

95% de intervalo de confianza

Diferencia de para diferencia®
(I Conflicto_Rol  (J) Conflicto_Rol medias (I-J) Diesv. Error Sig_b Limite inferior  Limite superior
1 2 —,691x 250 040 -1,361 -020
3 -,075 246 1,000 -, 734 584
4 -, 435 248 502 -1,103 233
2 1 6917 250 040 020 1,361
3 61 6 211 025 049 1,182
4 256 203 1,000 -,289 801
3 1 075 245 1,000 -, 584 734
2 - 516 211 025 -1,182 -048
4 -,360 185 1321 -,854 135
4 1 435 2449 502 -,233 1,103
2 -,256 203 1,000 -,801 289
3 ,360 85 321 -135 854

Se basa en medias marginales estimadas
* La diferencia de medias s significativa en el nivel ,05.
b. Ajuste para varias comparaciones: Bonferroni.

Pruebas multivariante

Eta parcial al Parametro de Faotencia
Yalor F gl de hipdtesis gl de error Sig. cuadrado no centralidad observada®
Traza de Pillai 086 3,980° 3,000 127,000 ,009 086 11,941 826
Lambda de Wilks 14 3,980° 3,000 127,000 008 086 11,841 826
Traza de Hotelling 084 3,980° 3,000 127,000 ,009 086 11,941 826
Raiz mayar de Roy 084 3,980° 3,000 127,000 ,009 086 11,941 826

Cada F prueba el efecto multivariante de Conflicto_Rol. Estas pruebas se basan enlas comparaciones por parejas linealmente

independientes entre las medias marginales estimadas.
a. Estadistico exacto
b. Se ha calculado utilizando alpha= 05
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2. puesto * Conflicto_Rol
Medida: Conflicto_Rol_Puesto
Intervalo de confianza al 95%

puesto Conflicto_Rol Media Desy. Error  Limite inferior ~ Limite superior
Jefela supemnvisarfa 1 4 000 1,058 1,906 6,094
2 4,000 839 2143 5857
3 4,000 1,018 1,985 6,015
4 4.000 1,000 2,021 5,979
Jefela de Equipo 1 3,000 1,058 906 5,094
2 4,000 939 2,143 5,857
3 4,000 1,018 1,985 6,015
4 3,000 1,000 1,021 4979
Jefela de dotacidn 1 2,500 T4 1,760 3,240
2 3,750 332 3,093 4,407
3 2,750 360 2,038 3,462
4 3,250 354 2,550 3,950
Bomberofa-conductorfa 1 2,111 353 1,413 2,809
2 3,778 313 3,159 4,397
3 2,000 340 1,328 2672
4 3,111 333 2,452 3,771
Bombero 1 3,338 126 3,000 3,587
2 3,676 A1 3,456 3,896
3 2,958 A 2,719 3197
4 3,732 114 3,488 3,967
Conductar 1 3,302 61 2,983 3,622
2 3,884 143 3,600 4167
3 3,070 1558 2,762 3,377
4 3,535 152 3,233 3,837
Emisionista Fijo 1 3,333 611 2124 45432
2 3,333 542 2,261 4 406
3 3,333 588 2170 4497
4 4,000 S77 2,858 5,142
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Anexo 3 Informe Villalba
Se puede consultar o escaneando el cddigo QR o en la pagina web®

https://carmenlabradorperez.com/

Informe Villalba

Anexo 4 Informe Coslada
Se puede consultar o escaneando el c4digo QR o en la pagina web®

https://carmenlabradorperez.com/

Informe Coslada

56 No se han incluido los anexos de los diferentes parques por una cuestidn de conciencia ecoldgica,
ya que no es necesario la impresién de tantas pdginas ahorrando asi en papel y contaminantes de la tinta.
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Anexo 5 Informe Getafe
Se puede consultar o escaneando el cddigo QR o en la pagina web’

https://carmenlabradorperez.com/

Informe Getafe

Anexo 6 Informe Getafe
Se puede consultar o escaneando el cddigo QR o en la pagina web?

https://carmenlabradorperez.com/

Informe Las Rozas

78 No se han incluido los anexos de los diferentes parques por una cuestién de conciencia ecolégica,
ya que no es necesario la impresién de tantas pdginas ahorrando asi en papel y contaminantes de la tinta.
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Anexo 7 Informe Leganés
Se puede consultar o escaneando el cddigo QR o en la pagina web?®

https://carmenlabradorperez.com/

Informe Leganés

% No se han incluido los anexos de los diferentes parques por una cuestién de conciencia ecoldgica, ya
gue no es necesario la impresion de tantas pdginas ahorrando asi en papel y contaminantes de la tinta.
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