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1. RESUMEN EJECUTIVO

El origen de la intervencidn es el requerimiento realizado por la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social el 8 de noviembre de 2012 en el que se solicita que se realicen, en su
totalidad, las evaluaciones especificas de riesgos psicosociales. Ante dicho requerimiento se
elabord un cronograma de trabajo presentado al Comité de Seguridad y Salud, destacando en
él la realizacion de las encuestas del 18 al 22 de noviembre de 2013, y el Informe de
Diagndstico elevado al Comité de Seguridad y Salud el 28 de abril de 2014. Dicho informe es el
qgue ha servido de base para la elaboracion del Plan de Intervencién por parte de la Comision

de Trabajo que ha estado trabajando desde junio de 2014 hasta enero de 2015.

Del gran numero de acciones de intervencion propuestas en el Plan de Intervenciéon
Psicosocial y que conforman la intervencidn global, se destacan las siguientes por su

importancia estratégica en la politica de recursos humanos de la Universidad:

v Revisién, con participaciéon de los trabajadores, de los Planes de Formacién que
suponga mayores oportunidades de aprendizaje, de carrera profesional y promocion

interna.

v' Obtener, a través de la formacion, el Liderazgo Transformacional de los cargos
académicos y mandos intermedios con el fin de adquirir un alto nivel de compromiso

de los trabajadores con los valores y objetivos de la Universidad.
v" Acometer un Andlisis de los diferentes Puestos de Trabajo.

v' Implantacién de un sistema de Evaluacién del Desempefio donde se midan los
resultados y comportamientos de los individuos orientados hacia la adquisicion y

transmisidon de conocimientos y habilidades.

v' Implantar la Evaluacién de Competencias con el fin de obtener un nivel competencial

individual y colectivo adecuado a las necesidades de los puestos de trabajo.
v’ Elaborary aprobar un Manual de Procedimientos, Funciones y Tareas.

v" Adecuacién de las Relaciones de Puestos de Trabajo (RPT) a las nuevas necesidades

organizativas.

v Creacién de Equipos de Mejora en diferentes ambitos (ver plan de intervencion)
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Los agentes participantes en el proceso de elaboracion del Plan de Intervenciéon
Psicosocial (Comision de Trabajo) han sido los Delegados de Prevencion en representacion de
los trabajadores (D. Jorge Marquez Fernandez y D. Francisco Guil Reyes), los representantes de
la Institucidn en el Comité de Seguridad y Salud (D. Miguel Angel Mafias y Tesifén Parrén
Carrefio), el Técnico del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, especialista en
Ergonomia y Psicosociologia (D. Antonio Dominador Aguila Soto) y por parte de Gerencia y

Secretaria de la Comision de Trabajo (D.2 Maria del Mar Sallent Sanchez).

Valoracion: Es un proceso de gran alcance que afecta a toda la plantilla de la Universidad y que
tan solo ha iniciado su andadura; este proceso abarca desde esta primera evaluacién de
riesgos hasta la préxima evaluacidon donde se recibira el feedback, y se podra valorar la eficacia

y eficiencia de las medidas propuestas en el Plan de Intervencion.

2. ORIGEN DE LA INTERVENCION

No descubrimos nada nuevo al decir que los riesgos psicosociales siguen siendo la
asignatura pendiente de la salud laboral en muchas de las organizaciones. No obstante, es
justo decir que en la Universidad de Almeria (en adelante, UAL) no se ha mantenido
totalmente en el ostracismo la relacién con este tipo de riesgos, ya que se han realizado
algunas experiencias: Evaluaciones de Riesgos Psicosociales en algunos Servicios vy
Departamentos, imparticion de formacion especifica, talleres, y otras actividades como el
informe sobre clima organizacional y satisfaccidon laboral del Personal de Administracion y

Servicios que se vienen realizando desde el aifio 2003 con caracter bienal.

Encontrandose en el debate de abordar la Evaluacion inicial de Riesgos Psicosociales,
se produce un hecho importante que marcard todo un proceso: el requerimiento de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social que insta a realizar la evaluacidon de riesgos
psicosociales a todos los puestos de trabajo de la UAL. Dicho requerimiento hace que se
aborde de forma inmediata y en profundidad la evaluacién de factores de riesgo psicosocial y

la posterior intervencién en la UAL.
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3. CONTEXTO Y ANTECEDENTES

La UAL es una entidad publica comprometida con su entorno a través de su funciéon
docente e investigadora, que se orienta en el intercambio y difusién de conocimientos,
experiencias y valores, en el enriquecimiento del tejido social, cultural y econémico de su

entorno y en la integracion social y laboral de sus egresados.

La principal funcién de la UAL es la imparticidn de Ensefianza Superior Universitaria.
ORGANIGRAMA UAL
Equipo de Gobierno:

v" Rectorado: Rector Magfco. de la Universidad de Almeria
Vicerrectorado de Investigacidn, Desarrollo e Innovacion
Vicerrectorado de Estudiantes, Extension Universitaria y Deportes
Vicerrectorado de Profesorado y Ordenacidon Académica
Vicerrectorado de Infraestructuras, Campus y Sostenibilidad
Vicerrectorado de Internacionalizacidon y Cooperacién al Desarrollo

Secretaria General

N N N N R NN

Gerencia

Las tareas que realizan los trabajadores objeto de estudio podemos resumirlas en funcion

de los diferentes grupos de analisis:

Personal Docente e Investigador (PDI): realiza tareas propiamente relacionadas con la docencia 'y

la transmision del conocimiento, las tareas de investigacion y desarrollo cientifico asi como tareas

de la gestidén académica.

Personal de Administracidn y Servicios (PAS): en funcidén del servicio o destino del trabajador,

realizara tareas de gestidon administrativa, programas y procesos administrativos u otros servicios
destinados a la comunidad universitaria, apoyo a la docencia e investigacidn, asi como tareas de

equipamiento y mantenimiento de instalaciones y edificios.

El colectivo destinatario de la intervencién es todo el personal de la UAL, plantilla de
poblacién estimada de 1441 trabajadores, y se ha centrado en sus puestos de trabajo, tanto
Personal Docente e Investigador (PDI) como Personal de Administracién y Servicios (PAS),

Funcionario, Laboral o Contratado.
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La modalidad del Servicio de Prevencién de la UAL, es la de Servicio de Prevencién Propio
con dos especialidades Seguridad en el Trabajo y Ergonomia y Psicosociologia Aplicada, propias y
Vigilancia de la Salud e Higiene Industrial contratadas con servicios ajenos. El servicio esta
compuesto por un equipo de técnicos que realiza las evaluaciones iniciales e informes especificos,
actividades de formacidn e informacion, elabora los protocolos y asesora al equipo de gobierno, y

al resto de profesionales en materia de prevencidon de riesgos laborales.

En la organizacién de la prevencidn se realizan reuniones semanales del equipo de trabajo
a las que asisten todos los técnicos y la Vicegerencia y existe un Comité de Seguridad y Salud (CSS)
compuesto por el Gerente que actlia como presidente y cuatro miembros en representacion de la
universidad y 2 representantes de la Junta de PDI, 2 representantes de la Junta de PAS y 1

representante del Comité de Empresa de PDI.

4. MARCO LEGAL

La legislaciéon laboral espafiola no regula de manera especifica cdmo gestionar los

riesgos psicosociales y sus consecuencias sobre la salud de las personas.

Sin embargo, existen pautas preventivas genéricas en el marco legal, compuesto por la
Ley 31/1995 Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), el RD 39/1997 Reglamento de los
Servicios de Prevencidn (RSP), y sus respectivas modificaciones posteriores, proporcionando
definiciones y principios de accién suficientemente claros y aplicables a la practica preventiva,
incluida la psicosocial.
(LPRL: Art. 4.7: Condicion de trabajo. Art. 14: Proteccion frente a los riesgos. Art. 15: Principios de la accion
preventiva. RSP: Art. 1: Integracidn de la actividad preventiva. Art. 8: Necesidad de planificacion. Art. 9: Contenido
de la planificacion.)

Abordar el riesgo psicosocial implica darle el mismo tratamiento preventivo que se

aplica a los aspectos higiénicos, ergondmicos o de seguridad:

v |dentificar los riegos.
Medirlos.
Priorizarlos.

Disefiar e implementar acciones preventivas.

SRR NN

Evaluar la efectividad.
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Con otras palabras, los riegos psicosociales hay que “normalizarlos”, es decir, hay que
tratar los riesgos psicosociales como a los demas riesgos, desde un enfoque preventivo se basa
en una secuencia de acciones concreta: identificar el riesgo, evaluarlo cuando no sea
totalmente evitable, intervenir intentado eliminar o reducir la exposicidn, hacer seguimiento
evaluando la eficacia de la intervencidn y reajustar lo que sea necesario. Y todo esto constituye
un proceso de mejora continua, comun a la gestién de cualquier tipo de riesgo, e inspirado en

los principios de la accién preventiva enunciados en el art. 15 de la LPRL.

5. MARCO TEORICO

Cuando se habla de factores psicosociales en el ambito laboral se hace referencia a un
concepto complejo y polifacético, y que en 1986 la OIT lo definia como “las interacciones entre
el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado,
y las funciones y necesidades de los trabajadores por otro. Estas interacciones podrian ejercer
una influencia nociva en la salud de los trabajadores a través de sus percepciones y

experiencias”.

En la identificacion y evaluacion de los factores psicosociales se utiliza el método de
evaluacidon F-PSICO versién 3.0. del INSHT, instrumento disefiado para identificar y medir
condiciones de trabajo del ambito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y

el bienestar de las personas trabajadoras.

El objetivo del presente estudio es, por lo tanto, establecer un diagndstico psicosocial
inicial de la UAL como organizacion, desde un punto preventivo y quiere servir como
instrumento para una correcta planificacién de acciones preventivas destinadas a la proteccion
de la salud de los trabajadores, en cumplimiento de las obligaciones generales indicadas en la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995) y su posterior modificacion (Ley

54/2003).

El método F-PSICO utiliza la técnica del cuestionario con un total de 44 preguntas, si
bien hay algunas preguntas multiples, con respuestas alternativas. Presenta los resultados en

dos formatos:

v’ Perfil Valorativo, que ofrece las medias del colectivo analizado para cada uno de

los factores

v Perfil Descriptivo (informe) que ofrece el porcentaje de contestacién de cada

opcion de respuesta de cada pregunta por parte del colectivo analizado.
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El método analiza los siguientes Factores:

v

Tiempo de trabajo (TT): Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que
ver con la ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral. Evalua el

impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los tiempos de descanso.

Autonomia (AU): Acoge aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones.
Autonomia temporal: discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales
como eleccion del ritmo, posibilidad de alterarlo, etc. Autonomia decisional: Hace
referencia a la capacidad de un trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su
trabajo, que se manifiesta en la capacidad de tomar decisiones sobre: tareas -

procedimientos -métodos.

Carga de trabajo (CT): Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo
a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido
para resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la
carga de trabajo (cognitiva o emocional). Se entiende que la carga de trabajo es
elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente
cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

Presiones de tiempos. Esfuerzo de atencidon. Cantidad y dificultad de la tarea.

Demandas psicologicas (DP): Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de
las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas
suelen ser de naturaleza cognitiva, y vienen definidas por el grado de presion o
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el
desempefio de sus tareas (procesamiento de informaciéon, memorizacion,
razonamiento, busqueda de soluciones) y de naturaleza emocional, aquellas
situaciones en las que el desempeiio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las
emociones que el trabajador puede sentir, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los
sentimientos o emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las

demandas del trabajo.

Variedad / Contenido del trabajo (VC): Comprende la sensacion de que el trabajo tiene
un significado y utilidad en si mismo, siendo ademds reconocido y apreciado, y

ofertando al trabajador un sentido mds alld de las contraprestaciones econémicas.
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Participacion / supervisién (PS): Recoge dos formas de las posibles dimensiones del
control sobre el trabajo. El que ejerce el trabajador a través de su participacion y que
explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y colaboracion. Y el que ejerce
la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres:
valoracion que el trabajador hace del nivel de control que sus superiores inmediatos

ejercen.

Interés por el trabajador / Compensacion (ITC): Hace referencia al grado en que la
empresa muestra una preocupacion de cardcter personal y a largo plazo por el
trabajador. Se manifiesta en la preocupacion por la promocion, formacion, carrera
profesional, equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que por ello

obtiene.

Desempeiio de rol (DR): Este factor considera los problemas que pueden derivarse de
la definicion de los cometidos de cada puesto de trabajo. Claridad de rol: tiene que ver
con la definicion de funciones y responsabilidades. Conflicto de rol: hace referencia a
las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran

suponer un conflicto de cardcter ético para el trabajador.

Relaciones y apoyo social (RAS): Se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los
entornos de trabajo. Las relaciones entre personas pueden ser origen, de situaciones
conflictivas 'y formas de violencia, ante las cuales, las organizaciones pueden o no

haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

FASES Y METODOLOGIA

En intervencidn psicosocial es importante preocuparse del cdmo y no solo de qué, por

eso se ha puesto especial hincapié y hemos sido meticulosos en todas las fases del proceso y

buscado la maxima participacion activa de todos los agentes en cada una de las etapas de la

intervencion. Podemos distinguir dos fases: la evaluacién de factores de riesgo psicosocial y la

intervencién propiamente dicha.
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6.1.- EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

El técnico de Ergonomia y Psicosociologia del Servicio de Prevencidn de la UAL elabora
un programa para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial y se presenta a Gerencia que
posteriormente se debate en el seno del Comité de Seguridad y Salud (en adelante, CSS)

siguiendo las pautas de aplicacion del método F-PSICO 3.0 del INSHT.

Una vez decidido que el método que se va a utilizar es el F-PSICO 3.0 se inician tres

lineas de trabajo simultaneas.

v" Una primera eminentemente técnica, que supone la adaptacién/implementacién del
método para su utilizacién en la UAL. Se realizan diferentes reuniones y pruebas con el

Servicio de Informatica en cuanto a la viabilidad de la utilizacidon de este método.

v" Una segunda determina la creacién de grupos de analisis a estudiar, es decir, cdmo
vamos a distribuir los grupos de trabajadores (Departamentos, Servicios, Unidades,
etc.) para obtener informacion respecto a la situacion en relacién con los factores
psicosociales analizados. Se celebran reuniones con el equipo de técnicos del Servicio
de Prevencion y Gerencia donde se va informando de los posibles grupos a crear y los
avances en este tema. Se mantienen entrevistas con el personal de informatica y
entrevistas no regladas con profesores y jefes de servicio para la recogida de

informacién y opinidn respecto a los grupos de anélisis.

v' Latercera linea de trabajo se centra como objetivo en obtener la maxima participacién
de los trabajadores, para lo cual se realizan una serie de actuaciones o estrategias
como: duplicar la formaciéon en factores psicosociales y estrés, elaboracién de un
triptico que se reparte en la comunidad universitaria, campafias informativas,

presentaciones PowerPoint.

Tras la realizacidn de la evaluacion, de forma presencial por los trabajadores de la UAL
los dias 18 a 22 de noviembre de 2013, se efectla el analisis de resultados y la elaboracion de
informe final que se presenta y expone en el Comité de Seguridad y Salud, el 28 de abril de

2014.
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6.2.- INTERVENCION PSICOSOCIAL

En el informe final presentado, en el punto “6.1. Disefar intervenciones psicosociales:
de las recomendaciones generales a las acciones especificas” se esboza como debe realizarse
la intervencién psicosocial propiamente dicha. Una vez realizado el diagndstico de situacion
que proporciona la evaluaciéon de factores de riesgo psicosocial, el objetivo es elaborar un

programa concreto de actuaciones preventivas.

Para ello la primera medida fue crear una “Comisién de Trabajo” en el seno del Comité
de Seguridad y Salud, para la elaboracidn del Programa de Intervencién Psicosocial en la UAL,
compuesta por dos representantes de la parte institucional, dos representantes de la parte
social, la Vicegerente de Coordinacidn de los Servicios en representacion de la Gerencia y el

técnico de Ergonomia y Psicosociologia Aplicada del Servicio de Prevencidn.

Las reuniones comenzaron el dia 4 de junio de 2014 y hasta el momento se han

celebrado trece reuniones, siendo la ultima el 13 de enero de 2015.

En la primera reunién se trata de una puesta en comun y se entregd por parte del
técnico de Ergonomia y Psicosociologia, a todos los miembros de la Comisién un “CD” con el
informe final de la evaluacion y otros documentos como informes de la Inspeccién de Trabajo,
libros sobre experiencias en intervencién psicosocial y algunas Notas Técnicas de Prevencion
(NTP) de posible aplicacién en intervencién psicosocial. Asi mismo se expuso un guién de

posibles pasos a seguir en el grupo de trabajo.

El primer objetivo que se pretende es realizar un andlisis de situacion, para que todos
los miembros de la Comision (Grupo de Trabajo) se sitlien en la misma linea, que sepamos cual
debe ser nuestra actividad y nuestro objetivo, mediante las lecturas recomendadas vy

comprender, para poder abordar la intervencidn psicosocial.

En la segunda reunién y tras haber realizado las lecturas recomendadas, por los
miembros de la Comision, se entiende la complejidad del asunto y la necesidad de proponer

una intervencién psicosocial en relacién con los principales factores de riesgo detectados.

Se desprende de las conclusiones del “Informe de Evaluacién de Factores
Psicosociales”, segun los datos obtenidos, que los principales factores de riesgo a los que se

encuentran expuestos los trabajadores de la UAL, son por colectivos los siguientes:
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PRINCIPALES FACTORES DE RIESGO POR ORDEN DE EXPOSICION AL RIESGO

FACTORES DE RIESGO PDI % FACTORES DE RIESGO PAS %
1 Participacidén/Supervision (PS) 72 Participacidon/Supervision (PS) 63 1
2 Carga de Trabajo (CT) 61 Desempefio de Rol (DR) 37 2
3 Desempeﬁo de Rol (DR) 46 I(rlw_lfg)rés por el Trabajador Compensacién 36 3
4 Demandas Psicoldgicas (DP) 43 Carga de Trabajo (CT) 35 4
5 Relaciones y Apoyo Social (RAS) 36 Relaciones y Apoyo Social (RAS) 19 5
6 Tiempo de Trabajo (TT) 27 Demandas Psicoldgicas (DP) 17 6
7 Interés por el Trabajador Compensacion (ITC) 22 \/ariedad Contenido (VC) 15 7
8 Variedad Contenido (VC) 7  Autonomia (AU) 5 8
9 Autonomia (AU) 2  Tiempo de Trabajo (TT) 1 9

En el seno de la Comisidn, se llega a la conclusién de que el proyecto sea menos
ambicioso en cuanto al alcance (cantidad de factores de riesgo), pero que el analisis sea de

mayor profundidad.

La estrategia de intervencion se basara, en primer lugar, en el establecimiento de unas
prioridades, teniendo en cuenta aspectos cuantitativos (nUmeros de expuestos) y cualitativos
(oportunidad de la intervencion, aceptabilidad de las soluciones...). Es de resefiar que existe
una interrelacién entre los factores de riesgo lo que hace que al actuar sobre una dimension

psicosocial se incide, de forma directa o indirecta en el resto de los factores.

En consideracion con lo anterior, se acuerda, en principio, y como prioridad abordar el
analisis de los cuatro principales factores de riesgo de cada colectivo, es decir PDI y PAS,
conclusion a la que se llega una vez se estudian y analizan las tablas resumen que se extraen

del documento “Informe Definitivo Evaluacién Factores Psicosociales UAL”

Para entender los valores que reflejan las tablas hay que hacer las siguientes

aclaraciones:

v' La primera columna de la izquierda de las tablas representa los Departamentos,
Servicios o Unidades objeto de estudio, es decir son las unidades de andlisis
previamente establecidas.

v' La segunda, tercera y cuarta columna reflejan datos sobre la poblacién estimada, el
porcentaje de participacion y el nUmero de cuestionarios que se realizaron por grupo
de analisis, respectivamente.

v" En el resto de columnas, encabezadas por las abreviaturas de cada factor de riesgo
(hay leyendas en el pie de la tabla), se expresa el valor de cada factor en porcentajes
de respuesta, que supere al 20%, el cual se ha calculado sumando los valores que

representan riesgo elevado (color naranja) y muy elevado (color rojo), de los graficos
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Plan de Intervencion Psicosocial de la Universidad de Almeria

correspondientes para cada grupo de analisis (Perfil Valorativo), que también se

extraen del documento “Informe Definitivo Evaluacion Factores Psicosociales UAL”.

¢Qué quiere decir esto y de donde salen estos valores?

En primer lugar el criterio del 20% es un criterio técnico, podria haber sido cualquier
otro, pero nos parece suficientemente significativo que un 20% de poblacién expuesta a
factores de riesgo psicosociales debe ser objeto de estudio. Lo cual no quiere decir que no
deban estudiarse los valores inferiores, pero tratandose de establecer prioridades, la
establecida puede ser una. Los cuatro tramos que proporciona el Perfil Valorativo de

resultados (rojo, naranja, amarillo y verde) constituyen otro criterio cuantitativo de prioridad.

En segundo lugar como hemos dicho en el desarrollo del marco teérico el método F-
PSICO presenta los resultados en dos formatos y uno de ellos es el “Perfil Valorativo”, que

ofrece las medias del colectivo analizado para cada uno de los factores.

A modo de ejemplo didactico exponemos un Perfil Valorativo imaginario tal y como lo
presenta el método, que seria el resultado de un grupo de analisis cualquiera.

Perfil Valorativo. Ejemplo grupo de andlisis “X"

EAdecuado [ ]Mejorable [TJRriesgo elevado [JMuy elevado |
| E—
RAS 18.85

En nuestro ejemplo los valores que deberiamos extrapolar a las tablas resumen
correspondientes al grupo de analisis “X” serian los siguientes:

CT: 75%; VC: 35%; PS: 55%; ITC: 60%; DR: 70%; RAS: 25%.
A continuacidn se transcriben las tablas resumen a que hemos hecho referencia.
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ANALISIS DE FACTORES DE RIESGO POR DEPARTAMENTO PDI (RESUMEN)

Departamento Poblacién
Estimada
PDI conjunto 938
Agronomia 48
ByG 78
Derecho 66
EYE 97
Educacién 71
E,FyM 62
Filologia 59
G,HYyH 35
Informatica 62
Ingenieria 95
Matematicas 57
Psicologia 80
QyYF 90

Otros, C, S, V 38

% participacion

40
66
79
59
11
14
22
15
74
74
28
77
25
20
55

Participacion
Cuestionarios

379
32
62
39
11
10
14
9
26
46
27
44
20
18
21

El valor del Factor se expresa en porcentaje de respuesta. Analizamos los Factores

que la suma de Riesgo Muy Elevado y Riesgo Elevado, sea superior al 20%.

TT
27

44
36
28
28
22
46
31
30
30
35

AU

CT
61

63
60
61

73
64
65
56
54
69
81

57
70
50
29

DP
43
47
42
59
37
46
86
44
42
55
44
30
45
28

VC

PS
72
75
74
74
64
72
79
77
61
56
74
77
90
72
66

ITC
22
31
31
30

22
21

28

48

DR
46
47
37
49
36
47
43
44
42
56
60
47
40
50
29

RAS
36
44
26
51
45
38
57
22
35
33
45
37
40

TT: Tiempo de Trabajo; AU: Autonomia; CT: Carga de Trabajo; DP: Demandas Psicolégicas; VC: Variedad/Contenido del trabajo. PS: Participacidon/Supervisién; ITC: Interés por el
trabajador/Compensacion; DR: Desempefio de Rol; RAS: Relaciones y apoyo social.

Agronomia; Biologia y Geologia (B y G); Derecho; Economia y Empresa (E y E); Educacion; Enfermeria, Fisioterapia y Medicina (E, F y M); Filologia; Geografia, Historia y Humanidades

(G, Hy H); Informatica; Ingenieria; Matematicas; Psicologia; Quimica y Fisica (Q y F); Otros Centros, Servicios o Vicerrectorados (Otros C, S ,V)
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ANALISIS DE FACTORES DE RIESGO POR SERVICIOS O UNIDADES PAS (RESUMEN)

Servicio o Unidad  Poblacién % participacién Participacion El valor del Factor se expresa en porcentaje de respuesta. Analizamos los
Estimada Cuestionarios Factores que la suma de Riesgo Muy Elevado y Riesgo Elevado, sea
superior al 20%.
TT AU CT DP VvC PS ITC DR RAS
PAS conjunto 503 84 436 35 63 36 37
A D,I 33 100 33 24 67 33 39 24
A, D,D 21 95 20 75 35 55 60 70 25
Conserjeria 62 90 56 29 82 20 34
By A 58 93 54 27 72 30 26
CS, R, SG, V 29 68 20 40 20 20 50 45 20
G,AG,SE,S,PRL 15 86 13 31 23 69 23 39
SGl 24 83 20 60 70 46 55 25
SCPSC 14 92 13 32 77 23
SGRRHH 18 77 14 28 71 36 43
SGE 17 76 13 39 23 54 54
SOM, SIE 20 80 16 57 31 31 57
ARATIES 78 84 66 44 27 43 41 43 20
SODPEFC 17 82 14 43 21 21 43 50 50 21
SPEC, SE, RI 24 83 20 50 20 35 60 50 60 20
STIC 46 95 44 41 45 39
uD, UC, up 20 95 19 27 78 27 53 32
UFC 7 14 1

TT: Tiempo de Trabajo; AU: Autonomia; CT: Carga de Trabajo; DP: Demandas Psicoldgicas; VC: Variedad/Contenido del trabajo. PS: Participacion/Supervision; ITC: Interés por el trabajador/Compensacién; DR:
Desempefio de Rol; RAS: Relaciones y apoyo social.

Apoyo a la Docencia e Investigacion (A,D,l); Apoyo Administrativo a Departamentos y Decanatos (A, D, D); Conserjerias; Biblioteca y Archivo General (B y A); Consejo Social, Rectorado, Secretaria General, Vicerrectorados y Asimilados (CS, R, SG, V);
Gerencia, Admdn General, Servicios Externalizados, Seguridad, Servicio de Prevencidn (G, AG, SE, S. PRL); Servicio de Gestidn de la Investigacidon (SGI); Servicio Contratacidn, Patrimonio y Servicios Comunes (SCPSC); Servicio de Gestidon de
Recursos Humanos (SGRRHH); Servicio de Gestion Econdmica (SGE); Servicio de obras y Mantenimiento, Servicio de Infraestructura y Equipamiento (SOM, SIE); Araties (ARATIES); Servicio de Ordenacién Docente, Planes de Estudio y Formacion
Continua (SODPEFC); Planificacion Evaluacién y Calidad, Servicio de Empleo y Relaciones Internacionales (SPEC, SE, Rl); Servicio Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones (STIC); Unidad de Deportes, Unidad de Cultura, Unidad de
Publicaciones (UD, UC, UP); Unidad Personal Fuera de Convenio (UFC)
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5.2.1. FACTORES SOBRE LOS QUE SE ACTUA. Objeto de andlisis

Como ya hemos dicho, con todos estos datos se decidid en la Comisién abordar los

cuatro principales factores de riesgos y que son:

FACTORES DE RIESGO PDI % FACTORES DE RIESGO PAS %
1 Participacion/Supervision (PS) 72 Participacion/Supervision (PS) 63 1
2 Carga de Trabajo (CT) 61 Desempefio de Rol (DR) 37 2
3 Desempeﬁo de Rol (DR) 46 Interés por el Trabajador Compensacion 36 3
(ITC)
4 Demandas Psicoldgicas (DP) 43 Carga de Trabajo (CT) 35 4

En las siguientes reuniones de la Comisidon se fueron analizando cada uno de los

factores de riesgo. La sistematica fue la siguiente:

El técnico de Ergonomia y Psicosociologia elaboré un documento borrador de trabajo,
que envié a todos los miembros de la Comisidon, en el que se exponian los factores de riesgo y

una serie de medidas preventivas propuestas para cada factor.

Se utilizé la metodologia de tormenta de ideas, en la que participaban todos los
miembros de la Comisidn exponiendo sus aportaciones, después de cada reunién el técnico

envia e-mail con el resumen de lo aportado.

A medida que se iban tratando los factores de riesgo se observaba que ciertas medidas
propuestas, para un factor concreto, también aparecian en otro, lo cual no es descabellado
decir, y se insiste en que el hecho de que al actuar sobre una dimensidn psicosocial se incidira

posiblemente en el resto de factores.

A continuacidon se procede a un filtrado de las medidas propuestas por los miembros
de la Comisidn para cada factor de riesgo, para clarificar u ordenar las ideas y agrupar en
bloques concretos y especificos (formacion, revisidn y elaboracién documental, comunicacion
y atencion al personal, planes de mejora y compromisos), al objeto de definir las medidas

preventivas y las posibles acciones de cada medida.

Inmersos en el trabajo de clarificacién de medidas se observa por parte de la Comision
que en todos los factores de riesgo analizados se proponen medidas relacionadas con la
formacién y también se aprecia de forma general la falta de compromiso y lealtad
institucional, lo que supone transversalidad, es decir aplicacion a todos los factores de riesgo,
por lo que se proponen como dos medidas prioritarias generales y de aplicacidon a todos los
factores de riesgos y colectivos y que figuren como tales en el desarrollo del Plan de

Intervencién Psicosocial. Estas son Formacion y Compromisos.
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Cada factor de riesgo al que se encuentran expuestos los trabajadores que componen

cada colectivo PDI y PAS se analiza individualmente y se proponen medidas especificas para

ese factor. Volvemos a repetir el hecho de que al actuar sobre un factor se incidira en el resto

de factores, con lo cual las medidas propuestas pueden resultar Utiles para varios factores.

El documento final “PLAN DE INTERVENCION PSICOSOCIAL de la UNIVERSIDAD DE

ALMERIA” es una tabla resumen que recoge todas las aportaciones y que tiene la siguiente

estructura:

Factor Problemas Medida Objetivo Actividades Implantacién Control vy
de Psicosociales preventiva y seguimiento | medicion
Riesgo

Definiciones de los campos de la tabla:

v

v

Factor de riesgo: La OIT lo definia como “las interacciones entre el contenido, la

organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las

funciones y necesidades de los trabajadores por otro. Estas interacciones podrian

ejercer una influencia nociva en la salud de los trabajadores a través de sus

percepciones y experiencias”.

Problemas Psicosociales: Como se manifiesta ese factor de riesgo en el dia a dia de los

trabajadores.

Medida preventiva: Definir la medida preventiva. Mediante su aplicacién o desarrollo

se pretende eliminar o disminuir la exposicidn a riesgos psicosociales.

Objetivo: Qué es lo que especificamente se quiere conseguir con esa medida.

Actividades: Qué actividades necesitamos implantar para conseguir ese objetivo.

¢Como lo vamos a hacer?’

Implantacion y seguimiento: Tiempo, medios, destinatarios. éQuiénes son los

encargados de implantar las medidas y actividades propuestas?

Control y medicién: i Cdmo vamos a medir la eficacia de esa medida?

Las leyendas de colores son las siguientes:

Rosa: Medidas transversales y generales aplicables a todos los riesgos y colectivos.

Verde: Factores de riesgo y su analisis, afectos al PDI.

Azul: Factores de riesgo y su analisis, afectos al PAS.
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Rosa: Medidas transversales y generales aplicables a todos los factores de riesgo y colectivos. Verde: Factores de riesgo y su analisis, afectos al PDI. Azul: Factores de riesgo y su analisis, afectos al PAS

Medidas Generales ;rs?:;:(r::aiale(:osmles problemas Medida preventiva Objetivo Actividades LZ::?:;Z::: v Control y Medicién
No se informa del plan de | Revision de los planes de | Que los trabajadores |°*  Recoger la opinion de los trabajadores en | « Gerencia  Entrevistas
formacién o no se ajusta a | formacién y actualizar | adquieran aptitudes, c“a”tf’,alas ”eceSida‘.je_s, formativas. » « Vicerrectorado de | » Cuestionarios
las necesidades del puesto. contenidos y métodos, | habilidades o destrezas | s:igﬁn de la Comision de Formacion Profesorado y | * Indicadores

mediante la participacion de | para desempefiar de Ordenacién

Formacion
(Transversal:
(aplicable a todos los
factores de riesgo)

Los trabajadores no
participan en la deteccién de

necesidades formativas

los trabajadores en el disefio y
valoracion de los programas de
formacion.

manera eficiente su trabajo
y evitar
psicosociales.

riesgos

. Participacion de las Comisiones de

Formacion en el disefio de los programas.
. Incluir en el programa de formacion las

propuestas realizadas por la Comision de

Intervencion Psicosocial: Liderazgo
transformacional, comunicacion,
asertividad, trabajo en equipo, técnicas
de autocontrol y técnicas cognitivas,
autodesarrollo,
automotivacion,

autoanalisis,
inteligencia emocional,
capacidad de control de emociones y
relaciones humanas, resilencia,
meditacion, nuevas tecnologias.
. Potenciar la formacién on-line.
. Mayor divulgacion del Plan de Formacion.
. Valoracion de los programas vy
divulgacion de los resultados.

Académica (VPOA)
Servicio de Gestion
de Recursos
Humanos
(SGRRHH)

Unidad de
Formacion del PDI
Comisiones de
Formacion.
Directores de
Departamento
Jefes de Servicio

. Problema (posibles i i L. - Implantacion L
Medidas Generales . ) s Medida preventiva Objetivo Actividades s o o Control y Medicién
problemas psicosociales) seguimiento
Falta de identidad colectiva. Fomentar la lealtad | Generar ilusién en los |* Campafias de sensibilizacién de la cultura | « Rectorado « Directores de
institucional, la cooperacién y | miembros de la organizacional en la que se den a | . Gerencia Departamento.
. . conocer los objetivos institucionales. . ..
Falta de lealtad y | sumar esfuerzos en los | Universidad en cuanto a su . L » Gabinete de | + Jefes de Servicio.
S L. . i . Reunién con los responsables de los L,
compromiso institucional objetivos estratégicos de la | pertenencia a ella e GI1FEs ¢ (ERED FER R EEUHEHET comunicacion
Universidad “identidad colectiva” de al resto de compaieros del equipo el | * Director de Comprobacién de la
Desanimo para con la todos los trabajadores interés e iniciativas por parte de la Departamento o d
. ) ) . N N . transmision e
organizacion. Impulsar la identidad colectiva Direccion de la Universidad. + Jefes de Servicio o
C . come dememe de vinalhdcn . Reactivar y difundir el "Manual de objetivos generales de
ompromisos ) . ) identidad institucional”. la organizacién
Falta de claridad y | afectiva de los miembros de la 9

(Transversal:
aplicable a todos los
factores de riesgo)

transparencia

organizacién”

. Incorporacion en la memoria de los
Organos de Gobierno, Departamentos y
Servicios las acciones acometidas del Plan
de Intervencién Psicosocial.

. Campafa permanente informativa, a
través de pantallas electrénicas, de los
servicios prestados por la Universidad a
sus trabajadores.

. Ubicar una tienda en la
Merchandising.

UAL de
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Plan de Intervencion Psicosocial de la Universidad de Almeria

Implantacién y
seguimiento

Problema (posibles

. . Control y Medicién
roblemas psicosociales)

Factor de Riesgo Medida preventiva Objetivo Actividades

Participacion
Yy
.«
Supervision
Falta de participacion de | Redefinir/Disefar e | Potenciar la |+ Crear equipos de mejora [* Gerencia
los trabajadores en la | Implantar un sistema que | participacion activa de continua para la revision y |° Servicios de
elaboracion de normas | permita la participacion de | los trabajadores en la actualizacién de los canales de Cemem EE
de trabajo y organizacién | todos los trabajadores. Universidad y comunicacién y participacion. ﬁi‘;:;c:s
de areas. comprobar la eficiencia |+ Reuniones periddicas con
Definir y clarificar el nivel | del sistema de drganos de representacion,
Falta de claridad en los | de participacion y sus | participacion comités de calidad y
niveles de participacion | excepciones o limitaciones responsables de Servicios
en el proceso de | en cuanto a consulta, » Evaluacién 360 °
contratacion de personal. | propuesta y capacidad e Revisar procesos selectivos:
decisoria incluir aptitudes, actitudes,
inteligencia emocional,
competencias, conocimiento
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Plan de Intervencion Psicosocial de la Universidad de Almeria

Problema (posibles
roblemas psicosociales)

Implantacién y

Factor de Riesgo .
seguimiento

Medida preventiva Objetivo Actividades Control y Medicién

Revision de la Evaluacion de |« Gerencia

Sobrecarga  desigual de | Estudiar y dimensionar el | Adecuar los puestos de

tareas en miembros de un | volumen de trabajo de cada | trabajo al contenido real de Competencias incluyendo la |+ Servicio de
Cal’ga de mismo servicio, unidad o | puesto mediante la elaboracién | la carga de trabajo participacion de los trabajadores y Gestién de
departamento. de un “Mapa de carga de no solo de los jefes. Recursos
TrabaJo trabajo por dreas y puestos” e Creacion de grupos de trabajo para Humanos
Fatiga por mantenimiento de | que distribuya de manera establecer dindmicas sobre | e  Servicio de
la atencién continuada equilibrada la asignacién de procesos de mejora continua. Planificacién,
tareas » Comunicaciéon y atencion a los Evaluacién y
Desconocimiento de la tarea trabajadores: incentivos, refuerzo Calidad.
por falta de formacién. positivo.
e Programacioén y planificacion de las
Monotonia y repetitividad por tareas y el tiempo necesario para su
las caracteristicas de la tarea. desarrollo (Cronogramas por Areas)

e Realizar estudios de métodos y
tiempos, en caso necesario, para
redistribuir la carga de trabajo.

e Establecer/prever mecanismos de
apoyo a los posibles picos de
trabajo.

* Rotacion del personal en algin tipo
de puesto especifico.

»  Formacién especifica

Pdgina 19 de 24



Plan de Intervencion Psicosocial de la Universidad de Almeria

Problema osibles Implantacién ,
. (P . Medida preventiva Objetivo Actividades . v Control y Medicion
roblemas psicosociales)

Factor de Riesgo .
seguimiento

Desempeno
de ROI Desconocimiento de las | Definir las  funciones, | Clarificar las funciones [« Realizar un analisis de los |* Gerencia
funciones propias y de | competencias y | que debe desempenfiar puestos de trabajo de la |°® Ser"i_cli° de
limite de responsabilidad | atribuciones de  cada | cada trabajador en el administracion y servicios. E:;:':’S';S &3
en ellas. puesto de trabajo. puesto de trabajo para | Elaborar un  Manual de e
evitar ambigliedad o Funciones y tareas.

Desconocimiento de las | Definir los procedimientos | conflictos en las tareas
funciones o prioridades | a seguir, los objetivos de

de secciones o | cantidad y calidad, el
departamentos en los | tiempo asignado, la
que se debe trabajar. responsabilidad y el ambito

de autonomia disponible
Exigencias incompatibles
entre si.
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Plan de Intervencion Psicosocial de la Universidad de Almeria

Factor de Riesgo

Interés por el

trabajador/
Compensacion

Problema
problemas
sicosociales)

(posibles

Insuficiente informacion
por parte de la
Universidad de su
situacion como
institucion y sobre las

posibilidades de
promocion de sus
trabajadores.

Valoracion negativa del
esfuerzo que se hace y la
recompensa que  se
obtiene.

Medida preventiva

Establecer una politica de personal

sensible a las necesidades y
circunstancias individuales.

Generar una cultura en la gestion
centrada en las personas

Gestionando con mayor claridad y
transparencia e informar a los
trabajadores.

Objetivo

Generar ilusion en los
trabajadores para favorecer la
implicacion en el trabajo vy
creacion de objetivos comunes.

Actividades

Potenciar el liderazgo
transformacional mediante la
creacion de talleres.

Revisar planes de conciliacion

trabajo-familia y el plan de
accion social.
Reconocimientos publicos.

Hacer visible el trabajo y el
esfuerzo que realizan las
personas.

Establecer o revisar los planes
de carrera y las posibilidades de
promocion.

Mantener una oferta de
formacidn continua y adecuada.

Implantacién
Seguimiento

Gerencia
Servicio
Gestion
Recursos
Humanos

Junta Personal y

Delegados
Personal

y | Control

de
de

de

Medicion
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7. AGENTES IMPLICADOS

El proceso de intervencién estd siendo extraordinariamente participativo cumpliendo
con uno de los grandes objetivos desde el punto de vista de intervencidon psicosocial, y es que
el proceso es tan importante como el resultado. El procedimiento, las formas, pasan a ser

parte de la solucidn o pueden serlo de nuevos problemas.

En las fases previas al proceso de intervencién, hay que destacar el papel del Comité
de Seguridad y Salud, presidido por el Gerente, fomentando la participacion de los
trabajadores en la realizacion de la encuesta (reuniones con Decanos, Directores de
Departamento y Jefes de Servicio, diversos escritos enviados a cada uno de los trabajadores
informando de la programacién y elaboracion/distribucidon de triptico informativo, etc.) y
aprobando la composicién de la Comisién. En la misma linea des preciso estacar el papel de los
trabajadores participando activamente en la evaluacién de factores de riesgo psicosocial y en

todas las fases para las que han sido requeridos.

La Comisién de Trabajo creada expresamente para esta fase del proceso ha aportado
las medidas necesarias y la capacidad de toma de decisiones sobre aspectos técnicos y
metodolégicos de la propia intervencion. Sus componentes por separado han tenido un papel

decisivo en la experiencia, para poder llevar a cabo el cometido para el que se propuso.

La Gerencia representada por la Vicegerente de Coordinacién de los Servicios
asistiendo y participando en las reuniones de la Comisidon hace visible su compromiso de

actuacién en el ambito psicosocial.

El Servicio de Prevencién estd representado por el técnico de Ergonomia y
Psicosociologia y ha intentado ejercer un papel de asesor neutral y que sean los propios
representantes de los trabajadores y representantes institucionales y de Gerencia los artifices

y protagonistas de esta fase del proceso.

Los dos Delegados de Prevencidn elegidos por y entre los miembros del CSS vy los dos

miembros del CSS, representantes de la Universidad, elegidos por y entre ellos.
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8 .MATERIALES y DOCUMENTOS

RELACION DOCUMENTOS DE TRABAJO

v" Programa para la Evaluacién de Factores Psicosociales en la UAL. Expuesto en
el Comité de Seguridad y Salud (CSS) y enviado a la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social (ITSS).

Informe definitivo Evaluacidn Factores Psicosociales UAL.

Guia de Actuaciones de ITSS sobre Riesgos Psicosociales.

Protocolo de Actuacién Inspectora en Factores Psicosociales.

D N N NN

Algunas orientaciones para evaluar los Factores de Riesgo Psicosocial. Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. (INSHT).

AN

Experiencias en Intervencién Psicosocial. INSHT.

AN

Notas Técnicas de Prevencion (NTP):
e NTP 856. Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales (I).
e NTP 857. Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales ().
Ejemplo de aplicacion a la docencia.
e NTP 860. Intervencion Psicosocial: Guia del INRS para agentes de
prevencion.
e NTP 926. Factores psicosociales: metodologia de evaluacién.
e NTP 944. Intervencidn psicosocial en prevencion de riesgos laborales:
principios comunes ().
e NTP 945. Intervencién psicosocial en prevencién de riesgos labores:
principios comunes (ll).
v Triptico factores psicosociales.
v' Presentaciones power point.

v" Método F-PSICO 3.0.
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9.- GLOSARIO

Asertividad: habilidad que permite expresar de forma adecuada nuestros
pensamientos y emociones frente a otra persona, haciéndolo sin hostilidad ni
agresividad, sino respetuosamente.

Clausula modelo: disposicion genérica para incluir en los Reglamentos de los
Departamentos y Centros en la que se expresa una condicion sobre un tema.

Evaluacion 3602: proceso que permite la valoracion de las competencias y del
desempefiio de los empleados en la institucién. Los evaluadores son los superiores, los
compaiieros del mismo nivel jerdrquico y los subordinados, en caso de existir.

Inteligencia emocional: capacidad que tiene una persona de entender, seleccionar y
manifestar sus emociones y las de los demas con eficiencia y generando resultados
positivos. En general, tener habilidad para autogestionarse y relacionarse con los
demas.

Liderazgo transformacional: tipo de liderazgo que conduce a cambios positivos entre
los empleados. Los trabajadores aceptan y se comprometen con el logro de la misién
de la organizacion y los lideres se centran en los intereses de los trabajadores.

Manual de identidad institucional: guia que responde a la necesidad de asegurar la
correcta aplicacién de los diferentes elementos que brindan la identidad de la
institucion, desarrollado tras un programa de disefio estudiado y planificado, para
plasmar la “personalidad” de la universidad.

Meditacidn: técnica en la que se pone en practica un estado de atencidén concentrada
y plena sobre un objeto, pensamiento o la propia conciencia.

Resiliencia: capacidad para adaptarse y superar adversidades. Es el proceso de
adaptarse bien a problemas, amenazas, o fuentes de tensidén significativas, como
problemas laborales, personales y familiares.
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