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1. RESUMEN
Los riesgos psicosociales tienen una prevalencia de exposicion considerable en la
poblacién trabajadora, tanto en el &mbito fisico, psiquico y social.

Este trabajo Fin de Master, se basa en una revision bibliografica sobre la existencia de
los factores psicosociales en el ambiente laboral y su influencia sobre la salud de los
trabajadores, lo que puede manifestarse como cuadros de agotamiento, posibilidad de
sufrir sindrome burnout, estrés laboral y mobbing.

También se van a abordar las principales soluciones propuestas por diferentes autores
para minimizar las consecuencias que tienen las agresiones antes mencionadas y los
efectos que estas producen en el trabajador.

Por ultimo, analizaremos métodos de evaluacion psicosociales, en concreto; Método F-
PSICO del INSHT, CoPSoQ- ISTAS 21, identificacion de situaciones de riesgo,
desarrollado por el Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL), Cuestionario
multidimensional DECORE, cuestionario red-wont, PREVENLAB. Universidad de
Valencia y Métodos de evaluacién de riesgos psicosociales de INERMAP: PSICOMAP,
EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, y TELEMAP, en el d&mbito organizacional de la
empresa.

Palabras clave: Laboral, Psicosocial, Intervencion, Riesgos, Ergonomia, Mobbing,
Estrés Laboral, Sindrome Burnout, Evaluacion.



ABSTRACT

Psychosocial risks have a prevalence of considerable exposure in the working
population, both in the physical, psychological and social level.

The End of Master work is based on a literature review on the existence of psychosocial
factors in the work environment and its influence on the health of workers, which can
manifest as pictures of exhaustion, possibility of suffering burnout, job stress and
mobbing.

They also will address the main solutions proposed by different authors to minimize the
consequences the aforementioned attacks and the effects they produce on the worker.

Finally, we will discuss psychosocial evaluation methods, namely; Method F- PSYCHO
INSHT, CoPSoQ- ISTAS 21, identifying risk situations, developed by the Institute of
Occupational Health Navarro (INSL), DECORE multidimensional questionnaire ,
questionnaire red- wont, Prevenlab. University of Valencia and Methods of assessment
of psychosocial risks INERMAP: PSICOMAP, EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, and
Telemap at the organizational level of the company.

Keywords: Labor, Psychosocial Intervention, Risk, Ergonomics, Mobbing, Job Stress,
Burnout Syndrome, Evaluation.



2. INTRODUCCION.

En primer lugar debemos definir los factores psicosociales. Se definen como “aquellas
condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la
organizacion del trabajo y su entorno social, con el contenido de trabajo y la
realizacion de la tarea y que se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del
trabajo y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador. Asi, unas condiciones
psicosociales adversas estan en el origen tanto de determinadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias
perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador .

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) sobre
riesgos psicosociales revela que los cambios técnicos u organizativos en el mundo
laboral, junto con los cambios socioecondmicos, demograficos y politicos, incluido el
fenébmeno de la globalizaciéon, han originado riesgos psicosociales de caracter
emergente que estan teniendo consecuencias sobre la salud de la poblacion debido a que
pueden provocar un mayor estrés laboral y repercutir en la salud y la seguridad de los
trabajadores. Estos riesgos han sido agrupados en cinco areas: a) nuevas formas de
contratacion laboral, que se caracterizan por la aparicion de contratos de trabajo mas
precarios y la subcontratacién e inseguridad en el puesto de trabajo, b) envejecimiento
de la poblacion activa, que la hace mas vulnerable a la carga mental y emocional, c)
intensificacion del trabajo, caracterizado por la necesidad de manejar cantidades de
informacion cada vez mayores bajo una mayor presion en el ambito laboral, d) fuertes
exigencias emocionales en el trabajo, junto con un incremento del acoso psicolégico y
de la violencia, en especial en los sectores de la asistencia sanitaria y de los servicios en
general, y e) desequilibrio y conflicto entre la vida laboral y personal, debido a la falta
de ajuste entre las condiciones de trabajo y contratacion y la vida privada de las
personas®®.

Algunos ejemplos que la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
EU-OSHA respecto a las condiciones de trabajo, que entrafian riesgos psicosociales
son®:
» Cargas de trabajo excesivas.
» Exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto.
» Falta de participacion en la toma de decisiones que afectan al trabajador y falta
de influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo.
» Gestion deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo.
» Comunicacion ineficaz, falta de apoyo por parte de la direccion o los
compafieros.

» Acoso psicologico y sexual, violencia ejercida por terceros.

En Esparia, la regulacion legal de los factores psicosociales en el trabajo se inicia con la
publicacion del Real Decreto 39/1997 de los Servicios de Prevencion. A partir de aqui
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el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) incluye en la IlI
Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo nuevas categorias como son la de
comunicacion, estatus de puesto, el horario de trabajo... Actualmente disponemos de la
VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo que tiene como objetivo, al igual que
las anteriores, aportar informacion estadistica sobre las condiciones de trabajo y salud
de los distintos colectivos de trabajadores, la organizacion y la actividad preventiva
realizada en las empresas.

Dentro de esta VII encuesta se encuentran agrupados los factores de riesgos
psicosociales en tres grupos, el primero sobre las exigencias del trabajo a las que el
trabajador tiene que hacer frente para cumplir con la actividad, el segundo hace
referencia con el grado de autonomia y el Gltimo hace referencia a las relaciones
sociales en el trabajo®.

Por otro lado, para realizar una buena evaluacion de riesgos psicosociales en términos
generales se requiere un buen conocimiento de la organizacion, de la actividad
econdmica, de la estructura, de la distribucién general de cargas de trabajo, de los
puntos fuertes y débiles y de los problemas mas frecuentes.

También se requiere conocer los métodos méas habituales de evaluacién, como Método
F-PSICO del INSHT®®809)  copSeQ-ISTAS 214%)  Factores Psicosociales.
Identificacion de situaciones de riesgo, desarrollado por el Instituto Navarro de Salud
Laboral (INSL)®2(%) " Cyestionario red-wont'*% PREVENLAB Universidad de
Valencia®®'% y Métodos de evaluacion de riesgos psicosociales de INERMAP:
PSICOMAP, EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, y TELEMAP! 1% " Cyestionario
multidimensional DECORE %O "antre otros.



2.1 Justificacion.

La propia evolucion de las organizaciones ha hecho necesario el reconocimiento de los
factores psicosociales no solo porque asi lo establezca el marco legal en materia de
Seguridad y Salud Laboral, sino como estrategia de mejoramiento, disefio Yy
planificacidn, a futuro, de acciones pertinentes para promover el bienestar psicologico y
social de los trabajadores de estas organizaciones.

El informe sobre el estado de la seguridad y salud laboral en Espafia 2012, nos dice que
el 59% de los trabajadores en Espafia sufre algtn tipo de estrés en el trabajo®.

Los datos de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo en Esparia,
nos dice que el estrés, afecta anualmente a cuarenta millones de trabajadores, y
suponiendo para sus paises miembros un coste de veinte mil millones de euros al afio en
gastos sanitarios, sin contar la pérdida de productividad®.

En el 2013 segun la Agencia europea para la seguridad y la salud en el trabajo(EU-
OSHA), la mitad de los empleados europeos consideran que el estrés relacionado con el
trabajo es habitual, y cuatro de cada diez opinan que esta cuestion no se aborda
correctamente”.Y en 2014, el 79% de los directivos estan preocupados por las
consecuencias del estrés, mientras que tan solo el 26% de las empresas han adoptado
medidas para reducirlo, asegura la Asociacion Espafiola de Especialistas en Medicina de
Trabajo(AEEMT )®.

Hay que hacer notar ademas el factor doble presencia, por el que las mujeres, aparte de
realizar su trabajo fuera de casa, suelen realizar y se responsabilizan de la mayor parte
del trabajo familiar y doméstico. Esto puede conllevar que las mujeres sean mas
propensas a sufrir estrés laboral que los hombres.

Los efectos negativos del estrés laboral, burnout y mobbing entre otras, no solo pueden
perjudicar al individuo, sino que también pueden producir un deterioro en el ambito
laboral, influyendo negativamente tanto en las relaciones interpersonales como en el
rendimiento y la productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al absentismo laboral,
al aumento de los accidentes o incluso a la incapacidad laboral. Ademéas de poder
inducir una pérdida de produccion y crear un mal ambiente de trabajo.

Y no debemos olvidar los costes ocultos, como son la ruptura de las relaciones
humanas, los juicios erroneos de la vida profesional y privada, el descenso de la
productividad, el aumento de los cambios de puestos, la disminucion de la creatividad,
el bajo rendimiento, la agresividad en el trabajo y el empeoramiento de la calidad de
vida y del bienestar®.

Debido a todo lo anteriormente citado,en estetrabajo fin de master,vamos a analizar las
diferentes evaluaciones de riesgo psicosocial existentes, ymas conocidas en el ambito
laboral, para determinar cuales son las mas iddneas a la hora de decidir un método
adecuado de estudio de los riesgos psicosociales en funcion de los puestos laborales que
tengamos en una empresa u organizacion.



3. OBJETIVOS.

3.1. Objetivo general.

A lo largo del estudio vamos a analizar los diferentes métodos que detectan los riesgos
psicosociales en el &mbito laboral, y abordad las principales soluciones propuestas por
diferentes autores.

3.2. Objetivos especificos.
- Comparar los diferentes métodos que detectan los riesgos psicosociales en el
ambito laboral.
- Realizar una recopilacién de los métodos mas utilizados por los profesionales de
la prevencion.



4. METODOLOGIA.
4.1. Procedimiento metodoldgico.

4.1.2. Disefio.
Estudio cualitativo, tipo Estudio descriptivo.

4.1.3. Sujeto del estudio.

El sujeto del estudio realizadohan sido las diferentes fuentes de informacion cientificas
que analizan los factores psicosociales y los métodos de evaluacion mas utilizados, para
la prevencion y deteccion de estos en el ambito laboral.

4.1.4. Ambito y Periodo de estudio.
El estudio se ha realizado mediante via telematica, en el periodo comprendido entre
Marzo de 2016 hasta Julio 2016.

4.2. Procedimiento de recogida de datos.

4.2.1. Fuente de informacion.
Como fuentes de informacion hemos utilizado los siguientes instrumentos:

» Busqueda bibliografica en las siguientes Bases de datos: CUIDEN, PubMed,

Scielo, Dialnet, INDEX, Elsivier y paginas web oficiales de distinto tipo de
especialidad como, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), Organizacién Mundial de la Salud (OMS), Agencia Europea para la
Seguridad y Salud en el Trabajo (OSHA), F-PSICO,CoPSoQ-ISTAS 21,
PREVENLAB, INERMAP entre otros.
Utilizando los descriptores: Laboral, Psicosocial, Intervencion, Riesgos,
Ergonomia, Mobbing, Estrés laboral, Sindrome Burnout, Evaluacién. Labor,
Psychosocial Intervention, Risk, Ergonomics, Mobbing, Job Stress, Burnout
Syndrome, Evaluation.

Base de Datos Articulos
MEDLINE 18
DIALNET 15
INDEX 6
CUIDEN 11
SCIELO 14
PubMed 5
Elsivier 11
Otros 31
Total 111

Tabla 1: Resultados de la bisqueda inicial. Fuente: Elaboracién propia.

» También se han revisado otros documentos como manuales, libros
especializados, revistas especializadas.



4.4.2. Procedimiento de informacion.

Elestudio fue autorizado por la tutora Dra. Maria Gdmez Olmos Yy la recogida de datos
se realizo a posteriori mediante una revision de la literatura cientifica, seleccionando en
funcién de los objetivos y necesidades particulares del estudio.

4.4.3. Procesamiento de los datos.
Los datos han sido analizados y organizados en base a la metodologia descriptiva.



5. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacién del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea,
e incluso con el entorno (como expresa la figura 1); que afectan al desarrollo del trabajo
y a la salud de las personas trabajadoras. Los términos “organizacién del trabajo” y
“factores organizativos” son intercambiables en el contexto laboral con “factores
psicosociales” para sefialar las condiciones de trabajo que conducen al estrés 9.

Los factores psicosociales pueden favorecer (eustres)o perjudicar la actividad laboral
(diestres) y la calidad de vida de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo
personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y
su bienestar.En este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral,
0 estresor, y que tiene el potencial de causar dafio psicoldgico, fisico, o social a los
individuos.

Figura 1: Riesgos psicosociales. Fuente: Televideo / Blog en espafiol

La relacion entre la organizacion del trabajo, los factores psicosociales y la salud no
parece tan evidente como la que existe entre otros factores de riesgo (los bioldgicos, por
ejemplo) y la salud. Los efectos adversos de la organizacién del trabajo son maés
intangibles e inespecificos, se expresan en el individuo como reacciones de estrés-
distrés en el trabajo y se manifiestan a través de diversos mecanismos emocionales
(sentimientos de ansiedad, depresién, alienacion, apatia), cognitivos (restriccion de la
percepcién, de la habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de
decisiones), conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia en el trabajo y
riesgos innecesarios) y fisiologicos (reacciones neuroendocrinas).

Los trastornos asociados al estrés laboral incluyen un amplio abanico y van desde los
situados en la esfera psicosocial a corto plazo, (ansiedad, depresion y trastornos
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psicosomaticos) hasta los de la esfera bioldgica a mas largo plazo (infarto agudo,
Ulceras de estomago o dolor de espalda). Se ha sugerido que el estrés podria afectar las
condiciones de salud fisica y mental, siendo los trastornos mas susceptibles aquellos que
alterarian los sistemas cardiovascular, respiratorio, gastrointestinal, inmunitario,
endocrinolégico y muscular, ademas de la salud mental - €2 84). (€5). (86),

5.1. Factores relacionados con el entorno de trabajo.

Los riesgos psicosociales con origen en la actividad laboral pueden estar ocasionados
por un deterioro o disfuncién en el ambiente laboral como ®2:

a) Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, carencia
de complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo, precision,
responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la tarea en la empresa, etc.

b)las caracteristicas de la organizacidn: variables estructurales (tamafio y diferenciacion
de unidades, centralizacion, formalizacion), definicion de competencias, estructura
jerarquica, canales de comunicacion e informacion, relaciones interpersonales, procesos
de socializacion y desarrollo de la carrera, estilo de liderazgo, tamafio, etc.

c) Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el
empleo y condiciones fisicas del trabajo.

d) La organizacién del tiempo de trabajo: duracion y tipo de jornada, pausas de trabajo,
trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.

La percepcion de riesgo no se concreta siempre en percepcion de riesgo fisico, también
puede ser riesgo psicologico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus, pérdida de
prestigio, etc.).

La exposicion a este tipo de riesgos no deteriora necesariamente la salud del trabajador,
aunque como su nombre indica son una fuente de riesgo, pues si el individuo utiliza
unas estrategias de afrontamiento funcionales podra manejar la situacion laboral para
eliminar el riesgo, o podrd modificar su comportamiento, sus cogniciones o su
emociones para adaptarse a la situacién y convivir con ella. Por esto, es importante
desarrollar programas de formacion en materia de prevencion junto a otro tipo de
acciones dirigidas a eliminar las fuentes de riesgo. No obstante, y debido a que se ha
demostrado que los riesgos psicosociales en el trabajo suelen tener caracter cronico, la
exposicion a situaciones de riesgo psicosocial supone una tension psicolédgica continua
para todos los individuos *?.
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Las
caracteristicas
de la tarea

N
Las La
caracteristicas d organizacion
dela e del tiempo de
organizacion trabajo

trabajo

Las
caracteristicas
del empleo

Figura 2: Entorno de Trabajo. Fuente: Elaboracién propia.

5.2. Condiciones ambientales.
Recordemos que las condiciones ambientales desarrolladas en el Real Decreto
486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones minimas de
seguridad y salud en los lugares de trabajo. BOE n° 97 23/04/1997") son
indispensables en el ambiente laboral.

Imagen 1: Materiales para afrontar las condiciones ambientales. Fuente:Prosecco Conegliano.
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En estas condiciones ambientales son fundamentalmente los agentes fisicos (ambiente
luminico, deficiente iluminacion, ambiente termohigrométrico, humedad, ruido,
vibraciones, radiaciones...), los agentes quimicos (humo, polvo, vapores, disolventes,
desinfectantes...) y los agentes bioldgicos (hongos, virus, bacterias...) que rodean al
trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar insatisfaccion, falta de confort e
incluso afectar la salud del trabajador.

Las relaciones reciprocas conducta-entorno quizas sea este el elemento méas importante
y definitorio de la psicologia ambiental, al menos en cuanto a consenso entre sus
miembros. Desde sus inicios, se ha puesto especial énfasis en sefialar el ambiente no
desde una perspectiva determinista en su influencia sobre la conducta humana, sino
proclamando que los efectos entre el ambiente y la conducta se consideran
bidireccionales y reciprocos, siendo objeto de estudio de esta disciplina los fendémenos
producidos en ambas direcciones. Es decir, la psicologia ambiental se ocupa de analizar
tanto los efectos del ambiente sobre la conducta como aquellos otros producidos por la
conducta sobre el ambiente.

Si bien inicialmente los psicdlogos ambientales focalizaron su atencion en el
comportamiento humano en entornos construidos (ciudad, espacio publico, vivienda,
espacios institucionales, etc.), la evolucion de los problemas o las tematicas de nuestra
sociedad hacia los espacios naturales han ido dirigiendo la disciplina en lo que se ha
Ilamado "De la Psicologia de la Arquitectura a la Psicologia Ambiental Verde". Asi,
sin olvidar las tematicas relacionadas con el espacio construido se ha ampliado el radio
de atencion a otro tipo de cuestiones mas relacionadas con espacios naturales, recursos
naturales o comportamiento proambiental .

5.3. Diseio del puesto de trabajo.

Es una ciencia nacida durante la Il Guerra Mundial, a partir de la necesidad de optimizar
el trabajo de los pilotos aéreos con poca 0 ninguna experiencia para adaptarse en un
tiempo record al hébitat de una cabina de mando que exigia un esfuerzo de veteranos.

La palabra ergonomia proviene de dos términos griegos; épyov (ergon, ‘trabajo’) y
vouoc (nomos, ‘ley’), el término denota la ciencia del trabajo. La finalidad de esta
ciencia seria la de unificar una serie de materiales que facilitan la comodidad de la
persona en posicién de descanso, y evitan el esfuerzo extra en la ejecucion de un
trabajo.

Para realizar un analisis ergonomico es necesario analizar distintos aspectos relativos al
ser humano y a su entorno **.En la relacién que se establece entre un individuo y el
trabajo que desarrolla, incluyen tanto factores psicolégicos como socioldgicos y
fisiolégicos, que inciden considerablemente en la satisfaccion o insatisfaccién
individual con el trabajo. Por ello para disefiar un puesto de trabajo es necesario tener en
cuenta determinadas recomendaciones ergondémicas, como, por ejemplo, las
dimensiones corporales del trabajador o el gasto energético y esfuerzos que precisa la
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actividad laboral a desempefiar, de forma que resulte rapido y eficaz para la empresa,
pero seguro y confortable para el trabajador®®.

Desde el punto de vista ergondmico, el desarrollo del disefio fisico del puesto de trabajo
se basa en el principio de adecuar del espacio fisico de trabajo a los requerimientos
cinético-operacionales de las personas que los ocupan. O dicho de otra manera, acoplar
0 adaptar la tarea, al movimiento muscular y la forma de trabajo del operario que la
desempefia. Para eso es imprescindible, conocer las caracteristicas antropométricas y
biomecanicas de las personas, asi como las particularidades del espacio de trabajo en su
aspecto fisico, incluyendo equipos de trabajo, maquinaria, planos de trabajo,
herramientas, sefializacion, etc.

La Ergonomia debe adaptar el puesto de trabajo a la medida del hombre, mediante el
correcto disefio, fisico y no fisico del mismo. Se deben considerar las dimensiones de
los segmentos corporales del grupo de operarios que debe intervenir, considerando
alcances, tiempos de reaccion, esfuerzos, momentos, cadencias, etc. Pero hay que tener
en cuenta y admitir, que en un gran nimero de ocasiones, las variables individuales son
imprevisibles .

Medidas Antropométricas
Fundamentales.

A. Altura poplitea

B. Largo nalga-popliteo
C. Altura codo reposo.
D. Altura hombro.

E. Altura sentado.

F. Anchura codo-codo.
G. Anchura caderas.
H. Anchura hombros.
1. Altura lumbar.

Keccoctooood,

Figura 3: Medidas antropométricas en ergonomia. Fuente: trabajoyprevencion.jcyl.es

A veces, el colectivo de trabajadores que pertenecen a una organizacion es el que hay, y
puede ser distinto de la poblacion de usuarios para quien generalmente se disefa.
También es cierto que el ser humano, tiene una gran ventaja al respecto. Como especie,
tenemos una gran capacidad de adaptacion y la posibilidad de transformar nuestros
habitos y conductas, siempre y cuando quiera el individuo y ademas se le ensefie como,
por supuesto. Por tanto, esas limitaciones a las que hacemos referencia, pueden llegar a
superarse mediante las acciones formativas, de entrenamiento y de simulacion de
situaciones adecuadas *”.
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6. FACTORES RELACIONADOS CON LAS TAREAS Y LAS

FUNCIONES.

Los factores relacionados con las tareas y las funciones, como hemos mencionado
anteriormente, dependen de factores fisicos, quimicos, mecanicos, bioldgicos,
psicoldgicos, etc., riesgos que derivados de los cambios producidos en el mercado de
trabajo, las nuevas estructuras y formas de organizacion que han generado una
importante problematica en el ambito laboral.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales define las condiciones de trabajo como:
"cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y salud del trabajador"®.

Dentro de dichas condiciones, son habitualmente los factores psicosociales del trabajo
los que determinan la presencia o no de posibles riesgos psicosociales y por tanto, los
que se relacionan en mayor medida con posibles problemas de salud mental, tales como
ritmo de trabajo, monotonia, iniciativa, carga de trabajo, responsabilidad y desempefio
de rol.

6.1. Ritmo de trabajo.

El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realizacion del trabajo y puede
estar determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por
la recuperacion de retrasos, por la velocidad automética de una maquina, por la
competitividad entre compafieros, por las normas de produccién, por la cantidad de
trabajo a realizar, por el control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc.

En los trabajos en cadena, el ritmo esta definido por la necesidad del trabajador de
seguir una cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es problematico porque
elimina totalmente la posibilidad de autorregulacion del trabajador, ya que hace trabajar
a todos de la misma manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales,
las posibilidades de adaptacion a este sistema de trabajo son dispares.

Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de
lograr un cierto rendimiento en un periodo de tiempo dado.

Pero ademas, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar una
tarea varia segun las condiciones y capacidad del trabajador y también para un mismo
trabajador, segun su estado de fatiga, etc.

El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la
recuperacion fisica y psiquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de
vista ergonémico, el ritmo de trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada
laboral sin que la incidencia de la fatiga sea importante™®®.
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6.2. Monotonia / Repetitividad.

La monotonia laboral puede darse por la repeticion de secuencias muy cortas y
repetitivas de trabajo y repercutir en los factores de riesgo en el trabajo. Un ejemplo
claro para este tipo de factor de riesgo es el trabajo en cadena o cuando las condiciones
del entorno son iguales o con pocas variaciones. Los procesos que requieren prestar una
atencion elevada y son monotonos suelen crear problemas de origen psicosocial. Es
mucho mas dificil para una persona mantener la atencion cuando la tarea no es atractiva
0 estimulante. Para este tipo de trabajos es aconsejable proporcionar capacidad de
intervencion a la persona para evitar esa monotonia como uno de los factores de riesgo
en el trabajo.

Los ciclos cortos de tareas crean mayor monotonia en el trabajo que los largos al repetir
mas veces un nimero menor de tareas. Cuantas mé&s tareas distintas debamos
desempefiar, mas facil sera que nuestro trabajo nos parezca atractivo. Los trastornos mas
comunes derivados de la monotonia laboral son la depresion y el sindrome de estar
quemado. Estos trastornos se producen por una despersonalizacion del trabajador ©°.

Por ejemplo un estudio de las condiciones de trabajo vs. Ausentismo-enfermedad en el
trabajo de enfermeria, relacionaba las condiciones de trabajo con los riesgos
provenientes de esa dinamica. De este modo, las largas jornadas de trabajo, los turnos
desgastantes, la multiplicidad de funciones, la repetitividad y la monotonia, el ritmo
excesivo de trabajo, la ansiedad, los esfuerzos fisicos, las posiciones incébmodas y la
separacion del trabajo intelectual y el manual, desencadenaban accidentes y
enfermedades®.

6.3. Iniciativa / Autonomia.

La autonomia es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar
los procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomia el trabajador que
influye sobre el método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el
control de los resultados, ya que el trabajador debe poder tener la iniciativa para
organizar su trabajo, regulando su ritmo, determinando el orden y la forma de realizar
las tareas. Se considera que a mas autonomia y responsabilidad en el trabajo mayor es la
probabilidad de que el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el
control viene dado por el grado de iniciativa, autonomia y responsabilidad. Se ha
observado una relacién positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre su
propio trabajo v la satisfaccion laboral®®.

Pero, tanto la falta de control como el excesivo control pueden producir secuelas
psiquicas y somaticas negativas®®?.

El trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas
que realiza y ha de tener autonomia tanto para poder modificar el orden de las distintas
operaciones y variar de tarea, como para decidir el tiempo que dedica a cada una de
ellas, ya que constituye un factor de satisfaccion. En el caso contrario, se puede llegar a
una total dependencia tecnolégica, a la eliminacién total de la iniciativa e incluso a una
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invasion de la intimidad del trabajador, cuando el control por el sistema se hace
exhaustivo @,

Cuando el empleado carece de la facultad para tomar decisiones o planificar tareas,
disfruta demuy poco margen para establecer u ordenar la forma o método para
realizarlas si las conoce,habida cuenta la presencia de una estricta supervisiéon, o no
tiene una minima libertad para establecer los tiempos de trabajo y descanso (ritmo,
eleccion de turnos, horarios flexibles...)@.

Aparece asi otro importante factor de riesgo psicosocial a situar en que el individuo se
vea acomplejado al realizar sus tareas, sin poder decidir sobre el modo o la forma de
ejecutarlas, poniendo en préctica sus conocimientos profesionales®.

Ciertamente todo es cuestion de niveles, y por eso factores como el exceso de demanda,
si ligado a la autonomia, provocara un estrés positivo, motivado y realizado(abogados,
ingenieros, directivos, periodistas 0 médicos) y, sin ella, adquirird un sesgo negativo;
también aparece relacionado obviamente con la tension en el trabajo, méas dificil de
implantar en aquellas actividades donde es alta (operarios sujetos al ritmo de las
maquinas, montadores, cortadores, manipuladores de cargas...) que en cuanto otras que
presentan una dimensién, a priori, baja (por ejemplo, profesores de Universidad o
empleados de reparaciones o instalaciones)®®.

Ademas de elementos tales como el exceso de burocracia (“burocracia preformalizada™)
0 la falta de reconocimiento de los resultados, reforzando o recompensando los logros,
resultan ser fundamentales: el primero, al constituir un obstaculo evidente por motivos
de laintervencion “obsesiva” de elementos interpuestos siempre justificados; el
segundo,en cuanto se siente una falta de reciprocidad derivada de percibir que se da
menos de lo que se recibe, que mas que personas son objetos, pues sélo importa su
esfuerzo, lo cual puede mostrarse en cambios no deseados, falta de perspectivas de
promocion o realizacion de tareas por debajo de su capacidad, pero, sobre todo,
ausencia de estabilidad laboral (como “estresores econémicos”), apreciada como una
situacion contingente que depende sélo del “mercado” o de normas actuales sobre
condiciones de trabajo, valores, etc.; en definitiva, de constituir “solo un instrumento a
corto plazo”®”.

El intento de conseguir mayor autonomia a partir de unaampliacion de tareas (incluso
una asignacion de unidades completas de trabajo) se debe contar con la cautela que ésta
puede llevar a otros problemas similares desde un punto de vista cualitativo, a riesgo de
pasar de la escasez - falta de autonomia - al exceso -estrés o carga mental; al igual que
ocurre con la rotacién destinada a conseguir un personal polivalente e intercambiable,
pues puede conducir a un deterioro de las relaciones sociales debido a la interposicion
intereses personales derivados del cambio periddico de puestos ordenado a conseguir
una mayor realizacion del trabajador’®®.
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6.4. Carga de trabajo.

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se somete al
trabajador a lo largo de su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo, tanto
fisica como mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales.

Imagen 2: Juzgado madrilefio. Fuente: ABC.es

La ejecucion de un trabajo implica el desarrollo de unas operaciones motoras y unas
operaciones cognoscitivas. El grado de movilizacion que el individuo debe realizar para
ejecutar la tarea, los mecanismos fisicos y mentales que debe poner en juego
determinard la carga de trabajo.

La ejecucion de un trabajo cubre un doble fin: por una parte conseguir los objetivos de
produccion; por otra, desarrollar el potencial deltrabajador. Es decir, que, a partir de la
realizacion de la tarea, el individuo puede desarrollar sus capacidades. En estos términos
no suele hablarse del trabajo como una "carga". Normalmente este concepto tiene una
connotacion negativa y se refiere a la incapacidad o dificultad de respuesta en un
momento dado; es decir, cuando las exigencias de la tarea sobrepasan las capacidades
del trabajo. En este sentido la carga de trabajo viene determinada por la interaccion
entre @

a) El nivel de exigencia de la tarea (esfuerzo requerido, ritmo, condiciones
ambientales...).

b) El grado de movilizacion del sujeto, el esfuerzo que debe realizarse para llevar a cabo
la tarea. Determinado por las caracteristicas individuales (edad, formacion, experiencia,
fatiga...).

Distinguiremos entre carga fisica y carga mental:
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1. Carqa fisica.

La carga fisica constituye un elemento fundamental, ya que es uno de los mayores
males que afectan a los trabajadores y la causa mas frecuente de baja por enfermedad en
cualquier sector laboral.

Hablamos de carga fisica cuando se trata de un trabajo muscular, y lo definimos como
“el conjunto de requerimientos fisicos a los que se ve sometidala persona a lo largo de
su jornada laboral” ®?. Los requerimientos de los que hablamos, pueden suponer un
riesgo para los trabajadores; por lo que nos encontramos con los riesgos derivados de la
carga fisica®:

» Los esfuerzos fisicos
» Las posturas de trabajo
» La manipulacion manual de cargas.

En primer lugar hablaremos de los esfuerzos fisicos; estos esfuerzos se realizan cuando
se desarrolla una actividad muscular. A su vez estos riesgos pueden ser estaticos y
dinamicos.

Son considerados estaticos cuando es un esfuerzo sostenido, en el que los musculos se
mantienen contraidos durante un cierto periodo de tiempo. Por ejemplo, estar de pie o
en una postura concreta, como seria el caso de un pintor con una pistola de pintura que
mantiene durante un cierto tiempo una posicion determinada. En este tipo de actividad
hay un gran consumo de energia y un aumento del ritmo respiratorio.

Son considerados dindmicos, cuando hay una sucesion periédica de tensiones y
relajaciones de los musculos que intervienen en la actividad.Por ejemplo, al andar o
mover una carretilla. Este esfuerzo se mide por laenergia consumida.

Por lo tanto, en cuanto a la fatiga, en el trabajo estatico llegara mas rapidamente ya que
la contraccion muscular es continua y repetida. Al contrario del trabajo dindmico, en el
que se suceden contracciones y relajaciones de corta duracién, apareciendo la fatiga
mucho mas tarde®?.

En Ergonomia, se entiende por postura de trabajo la posicion relativa de los
segmentos corporales y no, meramente, si se trabaja de pie o sentado. Las posturas de
trabajo son uno de los factores asociados a los trastornos musculoesqueléticos (TME).
Su aparicion depende de varios aspectos: en primer lugar de lo forzada que sea la
postura, pero también, del tiempo que se mantenga de modo continuado, de la
frecuencia con que ello se haga, o de la duracién de la exposicion a posturas similares a
lo largo de la jornada.

Estas posturas contribuyen a que nuestro trabajo sea mas desagradable y pueden
contribuir a que aparezca mas facilmente el cansancio y la fatiga y que esto se agrave a
largo plazo.
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Entendemos por manipulacién manual de cargas cualquier operacion detransporte o
sujecion de una carga por parte de uno o varios trabajadores, como el levantamiento, la
colocacidn, el empuje, la traccion o el desplazamiento.

En este caso, hay que recordar que en 1990 se aprob6 la Directiva 90/269/CEEen donde
se tratd y legislo todo lo relativo a los riesgos que suponian para los trabajadores la
manipulacion de cargas, en particular, se desarroll6 los riesgos y medidas preventivas
para evitar lesiones dorsolumbares.

Esta Directiva se traspuso al ordenamiento espafiol por el Real Decreto 487/1997, de 14
de Abril y en ella se definen unos criterios y unas medidas muy efectivas para conseguir
evitar y prevenir dolores de espalda e inclusolesiones mas graves.

Debemos citar que las lesiones derivadas de los trabajos de manipulacién de cargas
estan reconocidas hoy en dia como una de las causas principales del absentismo laboral.

Comentamos a continuacion las recomendaciones genéricas que se extraen dedicha
Directiva ®:

» Combinar los esfuerzos estaticos y dinamicos en el desarrollo de las tareas, para que
el consumo de energia y el aumento del ritmo cardiaco se mantenga dentro de unos
valores razonables.

» Combinar y alternar la postura de trabajo de pie con otras posturas como la de
sentado o que impliquen movimiento.

» Situar dentro del campo eficaz de trabajo del operario los elementos de
accionamiento, mando y control.

» Calcular la carga cuando su manipulacion tenga que ser manual, valorar factores
como la forma de la carga, la frecuencia de manipulacion, las distancias a recorrer y
las caracteristicas personales de los trabajadores. Y en cualquier caso, no superar los
25 Kg. de peso, a ser posible.

2. Carga mental

La Carga Mental de Trabajo es un tema de estudio que la Asociacién Internacional de
Ergonomia (IEA) incluye dentro del area de la Ergonomia Cognitiva ©.

La carga mental esta determinada por la cantidad y el tipo de informacion que debe
tratarse en un puesto de trabajo, o lo que es lo mismo, el grado de procesamiento de
informacidn que realiza una persona para desarrollar su tarea.

Un trabajo intelectual implica que el cerebro recibe unos estimulos a los quedebe dar
respuesta, lo que supone una actividad cognitiva.

Los factores que inciden en la carga mental més destacadosson

» La cantidad de informacion que se recibe.
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La complejidad de la respuesta que se exige.
El tiempo en que se ha de responder.

Las capacidades individuales.

El salario.

Las malas relaciones laborales.

YV V. V V V V

Los trabajos de poco contenido.

El trabajo, normalmente conlleva la recogida e integracion répida de mucha
informacion, con el fin de emitir en cada momento la respuesta més adecuada a las
exigencias de la tarea.

Un factor de gran influencia en la carga mental es el horario de trabajo,influyendo en
gran medida, sobre todo el trabajo a turnos y nocturno.

6.5. Nivel de responsabilidad.
Los trabajadores, sus jefes y las empresas comparten responsabilidades en la
planificacion del desarrollo profesional.

Las responsabilidades es como un contrato psicoldgico, que hace referencia a las
expectativas que empresarios Yy trabajadores tiene unos de otros, y suele poner énfasis en
la obligacion de las empresas de proporcionar empleo continuado y oportunidades de
progreso, si los trabajadores permanecen en la compafiia y mantienen un alto nivel de
rendimiento laboral. Sin embargo, los retos tecnoldgicos, estructurales y competitivos
han provocado un cambio en el contrato psicoldgico entre trabajadores y empresas. Las
compafiias no son capaces de ofrecer seguridad laboral y oportunidades de desarrollo y
los empleados estdn mas interesados en trabajos que supongan desafio, variedad y
posibilidad de ser creativos; siguen interesados en la seguridad laboral, aunque son
conscientes de que el empleo “depor vida™ en una empresa no es algo realista.

Los nuevos contratos psicoldgicos indican que las personas pueden incrementar el valor
que representan para su empresario (y aumentar sus oportunidades de empleo)
asumiendo responsabilidad en la planificacion de la carrera profesional. Las empresas
con sistemas de planificacion profesional bien desarrollados esperan que los
trabajadores se responsabilicen de su propia planificacion de carrera. Sin importar lo
sofisticado que sea el sistema de planificacion profesional de la empresa, los
trabajadores deben emprender varias acciones de planificacion de carrera ®:

» Tomar la iniciativa de solicitar el feedback de directivos y comparfieros, acerca
de sus fortalezas y debilidades.

» ldentificar su etapa de desarrollo profesional y sus necesidades de progreso.

» Obtener informacion sobre oportunidades de aprendizaje (responsabilidad en
tareas de venta, disefio del producto, administrativas, etc.).
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» Interactuar con trabajadores de diferentes grupos de trabajo dentro y fuera de la
empresa (asociaciones profesionales, sindicatos).

6.6. Desemperio de rol.

En Rol en psicologia social se considera que el rol es la personalidad publica de cada
individuo, vale decir, el papel mas o menos predecible que asume con el objeto de
amoldarse a la sociedad de la que forma parte®”,

Se ha comprobado que el desempefiodel rol y la influencia negativa que ejercen la
incompetencia del rol y los estresores vinculados al mismo (sobrecarga de rol,
ambigledad de rol y conflicto de rol) se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral. Considerando a este factor como el resultado de la personalidad y
las caracteristicas del rol, junto con su relacion con las restricciones y demandas
especificas que se le imponen (tanto por las otras personas como por las
organizaciones), este factor aparece como una pieza clave del ajuste de la persona al
puesto y a la organizacion, asi como de la satisfaccion laboral que el empleado puede
obtener en el desempefio de sus funciones.

Esta relacion se complejiza aun mas si se consideraque la previsibilidad de cémo un rol
debe ser llevado a cabo esta influida por la pertenencia del empleado a distintos grupos
que también envian mensajes sobre su rol, los cuales pueden influir en su
comportamiento. Estos grupos, que pueden incluir sistemas informales de apoyo formal
y grupos externos a la organizacion, hacen que los empleados intenten responder a las
diversas expectativas, lo que da Ilugar a que la relacibn entre los
comportamientosemergentes sea compleja y que estos no siempre estén dirigidos hacia
el logro de los objetivos de la organizacion que los emplea®®.

Y por el contrario se ha afirmado que el conflicto de rol presenta relaciones
significativas de signo positivo con tension laboral, ansiedad, depresion relacionada con
el trabajo, sintomas neurdticos, quejas somaticas, fatiga, hipertension, niveles elevados
de colesterol, obesidad y enfermedades coronarias; y presenta relaciones significativas
de signo negativo con satisfaccion laboral, implicacion en el trabajo, desempefio,
compromiso organizacional, participacién y autoestima.

La ambigiedad de rol relaciona con tension, ansiedad, agotamiento emocional,
depresion, fatiga, quejas somaticas, propensién a abandonar la organizacion vy
sentimientos de resentimiento. Y se relaciona negativamente con satisfaccion laboral,
sentimientos de competencia, implicacion en el trabajo, autoestima, autoconfianza,
calidad en la toma de decisiones y participacion.Y tanto el conflicto de rol como la
ambigtiedad de rol se han relacionado con la insatisfaccion laboral %,
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6.7. Tipos de roles.

El nimero de tipologias de personalidades que pueden tener los integrantes de un
equipo es mayor que el de los roles que se suelen asumir en ese contexto. Podemos
identificar dos grandes patrones de conducta anteriormente mencionados: los roles
positivos y los negativos.

Roles positivos“?:

>

>

YV V V

Aclarador: vuelve a enunciar una cuestion o una solucion con fines de
esclarecimiento, sintetiza después la discusion.

Interrogador: formula preguntas, busca orientacion, solicita informaciones o
repeticiones para si o para el grupo.

Opinante: aporta creencias u opiniones sobre algin tema en cuestion y de su
propia experiencia para ilustrar lo que se esta tratando.

Informador: informa a los miembros del grupo, poniéndolos al dia.

Alentador: fortalece el yo o el status del grupo; es amistoso y cordial.
Armonizador: estd de acuerdo con el grupo, concilia emociones opuestas,
comprende, cumple, acepta, y no es agresivo.

Reductor de tensiones: ayuda al grupo, haciendo chistes, o con ocurrencias en
los momentos oportunos, reduciendo las tensiones.

Activador: impulsa el grupo hacia la adopcion de decisiones, insiste en el
cumplimiento del programa e indice a la accion.

Iniciador: sugiere procedimientos, problemas o temas de discusion; propone
soluciones alternativas. Es el hombre de las ideas.

Roles negativos “%:

>
>

Oscuro y complicado: quiere cooperar pero lo hace todo de manera complicada.
Agresor: lucha por su posicién, se jacta, critica o censura a los demas, trata de
Ilamar la atencién, demuestra hostilidad hacia el individuo o el grupo.
Dominador: interrumpe, se embarca en largos mondlogos, es super afirmativo y
dogmatico, trata de dirigir al grupo, es autocritico.

Negativista: rechaza ideas, adopta una actitud negativa respecto a las cuestiones,
discute en momentos inoportunos, es pesimista y se niega a cooperar
(bloqueador).

Desertor: se retrae de alguna manera, es indiferente, se siente apartado, es
excesivamente formal, suefia con los ojos abiertos, garabatea en sus papeles,
cuchichea con los otros, se aparta del tema o habla de su propia experiencia sin
que estaesté relacionada con la discusion del grupo.

Timido y callado: no habla, se encuentra inhibido.
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» Bromista: lo toma todo a la broma, los chistes y gracias no animan, sino que
apartan al grupo de la tarea.

Cuando no tenemos claro como realizar nuestras tareas, cuando las tenemos que hacer o
como se van a juzgar, bien por problemas de comunicacion, por parte de definicion del
papel o por la forma de realizarlo nosotros, nos encontramos ante una situacion de
ambiguedad de rol. Es decir cuando se envian expectativas con informacion insuficiente
se produce esta ambigliedad de rol. Se suele manifestar en que dudamos sobre lo que
tenemos qué hacer, como se va a valorar y qué consecuencias tendrd tanto en la
evaluacion de desempefio como con los compafieros y jefes, no tenemos clara la politica
de la empresa y no conocemos nuestros derechos.

Una vez evaluadas y constatadas, por parte del sujeto, las dificultades o imposibilidad
de afrontar esas situaciones aparecen las experiencias subjetivas de estrés de rol“?;

» Conflicto de rol: Presenta relaciones significativas de signo positivo con la
tension laboral, ansiedad, depresiéon relacionada con el trabajo, sintomas
neuréticos, quejas somaticas, fatiga, hipertension, niveles elevados de colesterol,
obesidad e incidencia de enfermedades coronarias. Presenta relaciones
significativas de signo negativo con la satisfaccion laboral, la implicacién para el
trabajo, el desempefio, el compromiso organizacional, la participacion y la
autoestima.

» Ambigledad de rol: Se han identificado una serie de relaciones positivas que se
solapan con las del conflicto: tensién, ansiedad, agotamiento emocional,
depresion, fatiga, quejas somaticas, propension a abandonar la organizacion y
sentimientos de resentimiento. Algo similar ocurre con las relaciones negativas y
significativas: satisfaccion laboral, sentimientos de competencia, implicacion en
el trabajo, autoestima, autoconfianza, calidad en la toma de decisiones y
participacion.

» Sobrecarga del rol: Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga
cuantitativa) ycuando la complejidad de la tarea o altas demandas intelectuales
(sobrecarga cualitativa) son excesivas y estan por encima de la capacidad del
trabajador para responder a esa tarea.

La influencia en la organizacidon de estas variables es importante que se reduzcan al
minimo sino se pueden eliminar, dado que muchas veces son simplemente un problema
de comunicacion.

En consecuencia el conflicto y la ambigiiedad de rol son un estresor con consecuencias
importantes para la organizacion, puesto que alteran significativamente el
funcionamiento interno y el bienestar del operador. Pese a que generalmente la
apreciacion del estrés tiene un caracter subjetivo deberian adoptarse medidas para
prevenirlos puesto que muchas veces son sencillas de aplicar 2.
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7. FACTORES RELACIONADOS CON LA ORGANIZACION DEL

TIEMPO DE TRABAJO.

El concepto de factores psicosociales en el trabajo es relativamente reciente y
probablemente se origina en el ultimo cuarto de siglo pasado. Es a partir de entonces
cuando, de forma muy escasa, se comienza a hablar de ellos. Una de las primeras
referencias oficiales al tema aparece en 1984 en el trabajo "Los factores psicosociales en
el trabajo: reconocimiento y control” en un documento publicado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Desde el primer momento de su formulacién se insiste
en la importancia de sus efectos reales, en la dificultad de su formulacion objetiva y en
su complejidad. De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). "Los
factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan
muchos aspectos"*®).

Las primeras listas de riesgos psicosociales publicada por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), son amplias y abarcan gran cantidad de aspectos: la sobrecarga en el
trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta
de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones laborales y el trabajo por

turnos . Llama la atencion que la practica totalidad del listado siga siendo actual
(44)

A partir de entonces, el concepto de factores psicosociales laborales y losriesgos
psicosociales laborales se asocian y tienden a intercambiarse tal como expone la
tercera edicién de la Enciclopedia de la Seguridad y La Salud en el Trabajo.

Ambos expresan la importancia que tienen los factores sociales en la conducta y en la
salud de los trabajadores, positiva y negativamente “°.

Lamentablemente, se ha insistido, de hecho, mucho més en los factores psicosociales
negativos que en los positivos, en los riesgos que en el desarrollo, cuando los factores
psicosociales u organizacionales pueden tener tanto repercusiones negativas como
positivas. La perspectiva legal, que puede ser obvia, parece que debe centrarse en la
evitacion del dafio, en la obligacion de no causar lesiones a la salud del trabajador, pero
la perspectiva conceptual y organizacional deberia haber atendido tanto a las
repercusiones negativas como a las positivas. Es probable que el desarrollo de
unaperspectiva positiva de los factores psicosociales laborales hubiera facilitado pensar
el gasto como inversion y desarrollo de la seguridad y salud laboral, favoreciendo el
desarrollo de organizaciones saludables “®.

En este sentido, como anteriormente me he referido,parece que deberia diferenciarse
entre los factores psicosociales y los factores psicosociales de riesgo. Los primeros son
descriptivos, aluden a la estructura organizacional, a las condiciones psicosociales del
trabajo como la cultura corporativa, el clima laboral, el estilo de liderazgo o el disefio
del puesto de trabajo, factores que como tales pueden ser positivos 0 negativos, los
segundos son predictivos, se refieren a las condiciones organizacionales cuando tienen
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una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores, cuando son
elementos con probabilidad de afectar negativamente la salud y el bienestar del
trabajador, cuando actuan como factores desencadenantes de la tension y el estrés
laboral *".

DIFERENCIAS COCEPTUALES

FACTORES FACTORES PSICOSOCIAL ENFERMEDADES
PSICOSOCIALES. g = USEEE PSICOSOCIALES

» Organizacion.
- Estres laboral. «Sufrimiento psico-emocional

» Ambiente fisico. _
» Mobbing. ePatogenias(Enfermedades

cardiovasculares,Dérmicas
,Respiratorias,ansiedad,
depresion..)

» Contenido de las
tareas. * Burnout.

* Factores subjetivos. + Desgaste profesional. L e

Figura 4: Conceptos diferentes. Fuente: Elaboracion Propia.

Desde esta perspectiva, los factores psicosociales de riesgo son factores probables de
dafo a la salud, son negativos y son factores reales de riesgo que amenazan la salud de
los trabajadoresy que pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicoldgica “®.

Son factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y las capacidades
de la persona para manejar y responder al flujo de la actividad derivada del trabajo®?.

Los factores a tener en cuenta como posibles riesgos organizacionales por tiempo de
trabajo ya que una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion
deltiempo de trabajo puede incidir positiva o negativamente en el desempefiode la
actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él,en la institucion y
en su entorno, entre otros son®?:

»> Jornada laboral. Partida, continua, a turnos, introduccién de horarios nuevos,

horas extraordinarias.
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» Pausas de trabajo: Descansos durante la jornada laboral, descansos semanales,
dias laborables, periodos vacacionales, festivos.

» Caracteristicas de horario: Restringido, flexible.

» Trabajo nocturno o por turnos: Esta relacionado con ciertas repercusiones sobre

el trabajador, tanto a nivel fisioldgico, como psicoldgico o emocional.

Estos factores de riesgo de tiempo laboral, entendido como “el periodo durante el cual
el trabajador permanece en el trabajo a disposicion del empresario, y en ejercicio de su
actividad o de sus funciones”, puede tener importantes repercusiones en la salud de los
trabajadores. Como asi lo refleja los NTP 502, NTP 455, NTP 310,NTP y 412 de
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)®Y.

8. FACTORES RELACIONADOS CON LA ESTRUCTURA DE LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO.

Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion de trabajo pueden
incidir positiva o negativamente en el desempefio de la actividad del trabajador,
repercutiendo directa e indirectamente tanto en él, como en la institucién y en su
entorno.

Muchas referencias nos indican que la salud mental en el trabajo esta en funcion del
grado en que el resultado del trabajo esta bajo control del propio trabajador ©2.

Para ello, debemos de tener en cuenta qué tipo de factores de la organizacion
estructural, al frente de la empresa, son verdaderamente significativos para el trabajador,
por sus caracteristicas.

8.1. Estilo de mando.

El estilo de mando influye en el clima laboral y en las relaciones entre los trabajadores y
entre éstos y los jefes. Y se ha diferenciado en ©*:

» Estilo autocratico: Basado en el principio de autoridad, por lo que el jefe no
informa de los objetivos, sélo da consignas.

» Laissez faire (Dejar hacer): Hay la conviccion de que la exigencia de un minimo
esfuerzo asegurard una adecuada situacion laboral, y el jefe se inhibe en
situaciones conflictivas, y no dirige, no da consignas y deja que el propio grupo
se autocontrole.

» Paternalista: Prevalecen los intereses personales sobre las demandas de la
organizacion, y el jefe quiere hacer todo él solo, no valora la iniciativa ajena ni
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promueve el liderazgo. Tiende a crear y mantener individuos infantiles,
indecisos e inseguros y todos los trabajadores deben recurrir a él para solucionar
sus problemas.

» Democratico: Se valora tanto la tarea como al individuo, y el jefe se centra en la
tarea de coordinacion del grupo, tomando las decisiones de forma conjunta el
jefe y el grupo.

» El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier
organizacionlaboral, porque favorece la participacion de los trabajadores; asi
como lacolaboracion y el compaferismo, y contribuye a la aparicion de una
verdaderaconciencia de grupo.

8.2. Participacion en la toma de decisiones.

La falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones es un factor
causante de ansiedad y estrés, en la medida en que su ausencia conlleva a una falta de
control del trabajador sobre las condiciones de trabajo. Por tanto, hay que tener en
cuenta ®¥:

» Los medios de participacion: Si existen o no, buzones, reuniones, delegados,
etc., también se ha de tener en cuenta si son adecuados o0 no.

» La politica de incentivos / motivacion: Disponer o0 no de prestaciones sociales,
ayudas, plan de pension, cheque de comida, seguro médico, premios...

» La estabilidad / inseguridad en el empleo: Despidos, contrataciones, rotacion de
plantilla...

8.3. Comunicacion en el trabajo.

El disefio de la organizacion debe propiciar la comunicacién entre los trabajadores en la
actividad laboral, y puede ser >

» Comunicacion formal: Sirve para orientar los comportamientos hacia los
principios, las normas y las metas de la organizacién. Pueden establecerse tres
tipos:

» Comunicacion vertical ascendente (de los subordinados hacia eljefe):
permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los
trabajadores.

+ Comunicacion  vertical  descendente  (del jefe hacia los
subordinados):facilita el establecimiento de los objetivos y las directrices
de la organizacion.
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« Comunicacion horizontal (entre comparieros): facilita el apoyoemocional
entre los trabajadores y hace posible la coordinacion de actividades y la
resolucion de conflictos.

» Comunicacion informal. Favorece el desarrollo de la actividad profesional a
través de los contactos entre comparieros, y sirve de vélvula de escape a quejas
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.

8.4. Relaciones Interpersonales en el trabajo.

Las variables ligadas a las “relaciones interpersonales” (conflictos con superiores o
compafieros, apoyo social y reciprocidad) han dado origen a una amplia literatura donde
se ha evidenciado su papel en la prediccion no sélo de la satisfaccion laboral y el
bienestar general de los empleados sino también de los resultados organiza-cigofiales y
el desempefio individual de los trabajadores. De forma mas concreta, el apoyo social
puede resultar particularmente beneficioso en el lugar de trabajo, a través del
intercambio y la movilizacion de recursos psicosociales de diversa indole (afecto,
informacién, ayuda instrumental, etc.), que ayudan a crear un clima apropiado para
llevar a cabo un trabajo de calidad. Su influencia sobre el bienestar puede darse de
forma directa, o bien a través de su efecto amortiguador, protegiendo a los empleados de
las consecuencias negativas que determinadas condiciones adversas, en especial el
estrés ©°).

8.5. Condiciones de empleo.

Las condiciones de empleo y las posibilidades del trabajador para desarrollar su carrera
profesional ejercen un peso especifico en la motivacion y satisfacciénlaboral, como ©”:

» Severidad y probabilidad de la exposicion a riesgos o accidentes.

» Movilidad geografica. Puede motivar o suponer insatisfaccion si el trabajador no
la desea.

» Situaciones temporales.- Reestructuraciones, fusiones, reduccion deplantilla....

» Accesibilidad del lugar de trabajo. La buena comunicacion (medios de
transporte) al lugar de trabajo es un factor que influye en la satisfaccion del
trabajador.

» Tipo de contrato. Funcionario, laboral, interino, temporal, indefinido, atiempo
parcial, etc.

» Posibilidad de eleccion de vacaciones: Libre, limitada, etc.

» Salario. Pagas extras, pago o no de horas extraordinarias, incentivos, etc.
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» Desarrollo de Carrera Profesional. Hace referencia a las posibilidades de
promocién, a la proyeccion profesional y a los planes de formacion e

informacidn dentro de la organizacion.

9. CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y

PATOLOGIA EN QUE PUEDEN EXPRESARSE.

Segun datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales mas importantes en los
proximos afios para los mas de 190 millones de trabajadores de los 27 paises europeos,
estardn precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de
salud como: depresion, estres, ansiedad, problemas de suefio, entre otros. Hay
factores que contribuyen a acentuar dichas enfermedades, como la precariedad en el
empleo, la sensacidn de inseguridad, los horarios irregulares, la intensificacion del ritmo
de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el envejecimiento de la poblacion activa y
el trato con las personas 2.

Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral,
sindrome de burnout o sindrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral 0 mobbing.
También, se podria dar un paso mas en el diagndstico diferencial del estrés laboral y
sefialar como estrés de rol, al producido exclusivamente por la ambigiedad de rol o el
conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo con personas y por la
sobrecarga de rol, como nos hemos referido anteriormente en el apartado 5.7.

Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporacion al trabajo, aparece la
rutina, el intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo
diario, es cuando puede surgir diversa sintomatologia. Tras el regreso al trabajo,
después de un periodo de vacaciones, se produce la readaptacion al trabajo y con ello a
menudo aparece el Ilamado sindrome postvacacional, que se puede valorar como un
estado emocional negativo, con sintomatologia depresiva y ansiosa, que suele durar
entre dos dias y dos semanas.

El sindrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptacion necesario cuando se
entra de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de una
enfermedad. Lo mas razonable es pensar que el sindrome postvacacional no es una
enfermedad, sino un estado de animo temporal tras un cambio del ocio a la rutina
laboral, y por tanto, no se trata de una sintomatologia psicopatologica, sino méas bien un
cambio dentro de los ciclos de animo normales a lo largo de la vida.

Aunque el efecto de la interaccion entre la persona y sus condiciones de trabajo no se
traduce inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situacion problematica se
cronifica, las consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos
cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos
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gastrointestinales, trastornos dermatoldgicos y como trastornos mentales y del
comportamiento ©%.

9.1. Estrés Laboral.

Todo el mundo sufre estrés en multitud de momentos de su vida. En lo que diferimos
unas personas de otras es en la mayor o menor magnitud de exposicion a factores de
riesgo y en el grado de resistencia a ellos.Segun Seyle “el estrés es la respuesta
fisioldgica, psicologica y conductual de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a
presiones internas y externas” (60),

Segun el Diccionario de la Lengua Espaiiola, el estrés es la “Situacion de un individuo,
ode alguno de sus Grganos o aparatos, que, por exigir de ellos un rendimiento superior
alnormal, los pone en riesgo proximo a enfermar”®V.

Segun los datos presentados en este documento, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) ha estimado que la depresion tiene una carga superior que otros trastornos
psiquiatricos como el trastorno bipolar o la esquizofrenia, y mayor que otras
enfermedades como el cancer. La depresion tiene unos importantes costes
socioecondmicos. Se estima que en 2010 este trastorno le costé unos 92.000 millones de
euros a Europa, de los cuales aproximadamente 54.000 millones (59%), fueron por
costes indirectos, como por ejemplo el absentismo laboral ©¢?:

Podriamos agrupar la consideracion del estrés como un estimulo (estresor), la respuesta
ante dicho estimulo (fisioldgica o psicoldgica), la percepcion (para que algo sea
estresante ha de percibirse como tal), la interaccion persona-ambiente y el estudio del
impacto de las condiciones de trabajo sobre el bienestar de la salud.

No todo el estrés es negativo, ya que tiene una funcion adaptativa que prepara al
organismo para la accion, de manera que podemos hablar de un estrés positivo, el
eutrés, pero cuando tiene un efecto negativo, hablariamos de distrés.

El estrés laboral se produce cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las
necesidades, expectativas o capacidades del trabajador o cuando éste no recibe una
adecuada compensacion.El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion
prolongada al mismo puede reducirla eficacia en el trabajo y causar problemas de
salud®?.

En cuanto a las fuentes del estrés laboral, provienen tanto del ambiente social como
delambiente fisico. Tienen un efecto sobre el psiquismo del individuo y jugaran un
papeldeterminante la interpretacién que de los mismos haga dicho individuo ©%.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea,
e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las
personas trabajadoras. Los términos ‘“organizaciéon del trabajo” y “factores
organizativos” son intercambiables en el contexto laboral con “factores psicosociales”
para sefialar las condiciones de trabajo que conducen al estrés.

30



Los riesgos psicosociales con origen en la actividad laboral pueden estar ocasionados
por un deterioro o disfuncién en ©®:

» Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes,
carencia de complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacién, ritmo de
trabajo, precision, responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la
tarea en la empresa, etc.

» Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y
diferenciacion de unidades, centralizacion, formalizacion), definicion de
competencias, estructura jerarquica, canales de comunicacion e informacion,
relaciones interpersonales, procesos de socializacion y desarrollo de la carrera,
estilo de liderazgo, tamafio, etc.

» Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad
en el empleo y condiciones fisicas del trabajo.

» La organizacion del tiempo de trabajo: duracion y tipo de jornada, pausas de
trabajo, trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.

La percepcion de riesgo no se concreta siempre en percepcion de riesgo fisico, también
puede ser riesgo psicologico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus, pérdida de
prestigio, etc.).

La exposicion a este tipo de riesgos no deteriora necesariamente la salud del trabajador,
aunque como su nombre indica son una fuente de riesgo, pues si el individuo utiliza
unas estrategias de afrontamiento funcionales podra manejar la situacion laboral para
eliminar el riesgo, o podra modificar su comportamiento, sus cogniciones o su
emociones para adaptarse a la situacion y convivir con ella. Por esto, es importante
desarrollar programas de formacion en materia de prevencion junto a otro tipo de
acciones dirigidas a eliminar las fuentes de riesgo. No obstante, y debido a que se ha
demostrado que los riesgos psicosociales en el trabajo suelen tener caracter cronico, la
exposicién a situaciones de riesgo psicosocial supone una tension psicolégica continua
para todos los individuos.

El origen del problema en las situaciones de riesgo psicosocial no esta en el individuo,
sino que suele estar en el entorno que es de donde provienen dichas situaciones de
riesgo debido a un mal disefio y ordenacion del trabajo (como nos hemos referido en
ergonomia). Esto es, los riesgos psicosociales en el trabajo aparecen porque se generan
unas condiciones laborales dificiles de tolerar para la mayoria de los trabajadores.
Obviamente, podemos encontrar individuos que presentan unas cualidades personales
superiores al resto de sus compafieros, pero no todos los seres humanos somos capaces
de batir un récord olimpico. Por ello, es necesario evaluar el entorno e intentar
modificarlo para generar unas condiciones de trabajo adecuadas para el “trabajador
normal” que debe desempenar el puesto.
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Por este motivo, las condiciones laborales de exposicion crénica a riesgos psicosociales
van maés alla de ser un problema individual, y pueden constituir un verdadero problema
de salud publica cuando su tasa de prevalencia e incidencia resulta alta. La promocién
de la salud laboral es una estrategia de intervencion importante para fomentar la salud
de los trabajadores y, consecuentemente, de la poblacion ¢

Tampoco debemos olvidar nuevos factores estresantes que han surgido con los cambios
en el mundo del trabajo acaecidos en las Gltimas décadas, han llevado a un incremento
en las tasas de prevalencia de algunos riesgos psicosociales. El informe publicado por la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sobre riesgos psicosociales
en el trabajo revela que los cambios técnicos u organizativos en el mundo laboral, junto
con los cambios socioeconémicos, demograficos y politicos, incluido el fenémeno de la
globalizacion, han dado lugar a la aparicion de los denominados riesgos psicosociales
emergentes que tienen consecuencias sobre la salud de la poblacién debido a que
pueden provocar un mayor estrés laboral, repercutiendo negativamente en la salud y
seguridad de los trabajadores.

Un riesgo psicosocial emergente es cualquier riesgo que: a) esta causado por nuevos
procesos, tecnologias, lugares de trabajo, cambios sociales u organizativos; o b) era un
factor conocido, pero se considera como un nuevo riesgo debido a avances cientificos o
percepciones sociales. Se considera que el riesgo va en aumento cuando: a) el niUmero
de situaciones de peligro que producen el riesgo va en aumento; b) la probabilidad de
exposicion al riesgo aumenta; o c¢) los efectos sobre la salud de los trabajadores
empeoran ©®,

Estos riesgos han sido agrupados en cinco areas ©®:

a) Nuevas formas de contratacion laboral, caracterizadas por la aparicion de contratos
de trabajo mas precarios junto con la tendencia a la produccion ajustada, y la
subcontratacion e inseguridad en el puesto de trabajo. Los trabajadores con contratos
precarios suelen realizar tareas mas peligrosas, en peores condiciones, y recibir menos
capacitacion. La falta de estabilidad laboral y contractual puede aumentar los niveles de
estrés y de ansiedad del trabajador.

b) Envejecimiento de la poblacion laboral activa y retraso en la edad de jubilacion, que
la hace mas vulnerable a la carga mental y emocional.

c) Intensificacion del trabajo, caracterizado por la necesidad de manejar cantidades de
informacién, y carga de trabajo cada vez mayores y bajo una mayor presiéon en el
ambito laboral. Este riesgo esta presente sobre todo en los campos muy competitivos en
los que los trabajadores pueden temer que su eficiencia y su rendimiento se evallen con
mayor detenimiento y, por ello, tienden a trabajar méas horas para finalizar sus tareas. En
ocasiones, puede que no reciban una compensacion adecuada por ese aumento de la
carga laboral, o que no reciban el apoyo social necesario para poder asumir dicha carga.
El estrés laboral provocado por el aumento de la carga laboral, junto con las
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mayoresexigencias sobre un menor nimero de trabajadores, repercutirian de forma
negativa en la salud y la seguridad de los trabajadores

d) Fuertes exigencias emocionales en el trabajo, junto con un incremento del acoso
psicolégico y de la violencia, en especial en los sectores de la asistencia sanitaria ©®.

e) Desequilibrio y conflicto entre la vida laboral y personal, debido a la falta de ajuste
entre las condiciones de trabajo y la vida privada de las personas. Los empleos
precarios, con excesiva carga de trabajo, sumado a horarios laborales variables o
impredecibles, sin que se le permita al trabajador ajustarlos a sus necesidades
personales; pueden provocar conflictos en la vida profesional y privada del trabajador,
con efectos perjudiciales para su salud®”.

Hay que sefialar que siempre han existido riesgos psicosociales en el trabajo; lo que ha
cambiado es la percepcion social que existe sobre ellos, que genera una diferencia
epidemioldgica”. Los cambios sociales ocurridos; la nueva ordenacion del trabajo; los
cambios en los sectores ocupacionales; el cambio de la relacion profesional entre los
trabajadores y los clientes o usuarios, han contribuido al incremento de este tipo de
riesgos, hasta el punto de constituir un problema que, por el nimero de bajas laborales
en las que estan implicados, y por las consecuencias que tienen sobre el éxito de una
organizacion merecen ser considerados y tratados por las autoridades que regulan el
mundo del trabajo y de la salud®®.

9.2. Sindrome de Quemarse por el Trabajo o Sindrome de Burnout.

El término Burnout fue oficializado por la psicologa social Christina Maslach, en el
Congreso Anual de la Asociacién americana de Psicologia (APA) en 1976®. Maslach
define el Burnout como "un sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento
emocional (sobre extension emocional y agotamiento), despersonalizacion (respuestas
negativas, insensibles, y que fueron separados a otros) y baja realizacion personal
(sentimientos de competencia y el rendimiento en el trabajo de uno)"®®.

El sindrome Burnout, equivalente a desgaste profesional, supone una respuesta
mantenida al estrés laboral en la que las estrategias de afrontamiento puestas en marcha
por los individuos ante la percepcion de estresores tienen un papel relevante, de manera
que éstas pueden ejercer una funcion facilitadora o inhibidora en la génesis de dicho
sindrome. Si este proceso de afrontamiento es el resultado de la percepcion,
procesamiento y evaluacion de una situacion como amenazadora se desencadenan
reacciones emocionales que ponen en riesgo la seguridad, la autoestima o la estabilidad
persona (.

La historia del sindrome Burnout es conocida por varias nomenclaturas, algunas de ellas
son: El sindrome de desgaste profesional (SDP), sindrome de estar quemado por el
trabajo (SQT), Sindrome de estrés laboral asistencias, Sindrome de desgaste emocional,
Estar quedado profesionalmente, y, desgaste psiquico, entre otras.
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El sindrome Burnout fue reconocido como riesgo ocupacional para profesionales del
area de la salud, educacion y, en general, para las profesiones que se centran en la
prestacion de servicios, ya que existe un contacto directo con las personas a las que se
destina la labor que se realiza.

Este sindrome psicoldgico se caracteriza por sintomas de apatia y no poder dar mas de
si mismo en el ambito emocional y afectivo (agotamiento emocional), desarrollo de
sentimientos y actitudes de cinismo y, en general, de caracter negativo hacia las
personas destinatarias del trabajo (despersonalizacion), ademas de la tendencia a
evaluarse negativamente, de manera especial con relacion a la habilidad para realizar el
trabajo y para relacionarse profesionalmente con las personas a las que atienden (baja
realizacion personal en el trabajo)'".

A diferencia de un estrés puro, el "Burnout” siempre esta asociado a sentimientos
dedesvalorizacién y fracaso. El sindrome del "Burnout” se manifiesta bajo unos
sintomasespecificos, siendo los mas habituales '

» Psicosomaticos: Cansancio, fatiga cronica, frecuentes dolores de cabeza,
malestar general, problemas de suefio, contracturas y algias 6seo musculares,
ulceras y otros desordenes gastrointestinales, pérdida de peso, taquicardia,
hipertensi6n, etc.

» Conductuales: Mala comunicacion, ausentismo laboral, abuso de drogas (café,
tabaco, alcohol, farmacos, etc.), incapacidad para vivir de forma relajada,
superficialidad en el contacto con los demas, aumento de conductas violentas,
trastornos en mas o en menos del apetito y la ingesta, distanciamiento afectivo
de los clientes y comparieros.

» Emocionales: Distanciamiento afectivo como forma de proteccion del yo,
aburrimiento y actitud cinica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de
omnipotencia, desorientacion, incapacidad de concentracién, disminucion de la
memoria inmediata, baja tolerancia a la frustracion, sentimientos depresivos,
sentimientos de vacio, agotamiento, fracaso, impotencia, baja autoestima vy
pobre realizacion personal.

» Laborales: Detrimento en la capacidad de trabajo, detrimento en la calidad de los
servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones hostiles,
comunicaciones deficientes, frecuentes conflictos interpersonales en el &mbito
del trabajo y dentro dela propia familia.

Las evidencias que afectan al individuo en el inicio de la aparicion de la enfermedad,
sereconocen en varias etapas y son 2

» Exceso de trabajo.

» Sobreesfuerzo que lleva a estados de ansiedad y fatiga.

» Desmoralizacion y pérdida de la ilusion.

» Pérdida de vocacion, decepcion de los valores hacia los superiores.
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9.3. Acoso Laboral o Mobbing.

El mobbing o acoso laboral es un grave problema que afecta a una gran proporcién de
trabajadores, para los que acudir a su puesto de trabajo acaba resultando una autentica
pesadilla. Estas personas se encuentran a menudo aisladas, humilladas y amenazadas
por el acosador (en muchas ocasiones acoso y abuso hacia la mujer) y su grupo de
seguidores y no son capaces de encontrar una solucién a esta situacion. El
desconocimiento de esta problematica por gran parte de la sociedad y la ignorancia
acerca de su gravedad y consecuencias hacen que las victimas de este problema no sean
creidas por sus familiares y amigos o que se considere que exageran. Otras veces, aun
dandose cuenta de la gravedad de la situacion, la victima y sus allegados no saben qué
hacer ni a quién acudir .

En Espafia, se ha dado una variedad terminoldgica notable para nombrar este fenémeno:
mobbing, acoso moral, acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico, psicoterror
laboral, maltrato psicoldgico, violencia psicoldgica, acoso laboral, acoso social,
terrorismo psicoldgico, etc.

Bésicamente, se ha adoptado la conceptualizacion que H. Leymann realiza y que
denomina mobbing. No obstante, entendemos que tanto lo que define al proceso como
su desarrollo y posteriores consecuencias encaja mejor en la conceptualizacién de
Acoso Psicoldgico en el Trabajo ™.

Los factores asociados a la aparicion del hostigamiento laboral, segin diversas
investigaciones, son las practicas organizacionales en las que se permite el abuso de
poder, la existencia de estructuras de la organizacion poco claras para los empleados, la
toma de decisiones organizacionales mal definidas, la insuficiente claridad en los roles,
el pobre manejo de los conflictos y las practicas éticamente cuestionables /.

La situacién de hostigamiento estd enraizada en un ambiente laboral que, en si mismo,
presenta deficiencias de gestion: organizacidn cadtica, normatizaciéon deficiente en la
vigilancia de derechos y deberes de los trabajadores y un reparto de tareas mal
jerarquizado. De aqui, que el propio ambiente sea el que favorece la aparicion de
conductas hostigadoras que bien pueden ser catalogadas de enfermedad institucional.

El ambiente de trabajo puede ser una posible causa de mobbing. Desde una perspectiva
organizacional no cabe duda de que la calidad del entorno psicosocial de trabajo parece
ser un origen importante de acoso. Una situacion laboral que se caracteriza por el
conflicto entre funcionarios, un trabajo poco interesante y estimulante, combinados con
un clima negativo entre las personas que forman el grupo de trabajo, suelen ocasionar
una situacién que encierra un alto grado de acoso.

Manifestaciones y las deficiencias mas importantes con respecto a la organizacion del
trabajo se dan basicamente por el poco interés, apoyo e incluso ausencia total de
relacién, lo que ocasiona indefinicion, falta de informacion, etc. La existencia de
jerarquias que aumentan enormemente las probabilidades de conflictos de competencias
se pueden manifestar en procesos de acoso, al igual que la existencia de lideres
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espontaneos cuya autoridad es cuestionada continuamente y la aplicacion de politicas de
recursos humanos basadas en criterios autoritarios.

Los profundos cambios registrados en la organizacion del trabajo vienen por lo general
asociados a una intensificacion del mismo, con el objetivo de conseguir una mayor
productividad mediante el aumento de las exigencias impuestas a los trabajadores. Estas
transformaciones les afectan negativamente ya que suponen la aparicion de nuevos
riesgos que no por intangibles son menos peligrosos. Una mala organizacion del trabajo
influye tanto en la salud como en la conducta del trabajador, lo que da lugar a los
denominados riesgos psicosociales -entre los que se encuentran los relacionados con la
violencia en el lugar de trabajo y, mas concretamente, con el acoso psicolégico.

De la misma forma, estas condiciones pueden originar un trabajo estresante y
competitivo que, sumado a la inseguridad laboral de las practicas organizacionales
actuales, facilitan la competencia y la vision de que los comparfieros son enemigos en el
momento de conservar un empleo .

La mayorfa de los autores coincide en establecer tres tipologias de Mobbing 7"

» Ascendente: Normalmente, se produce cuando alguien exterior a la empresa se
incorpora a ella con un rango laboral superior. Sus métodos no son aceptados
por los trabajadores que se encuentran a su cargo Yy suele porque un trabajador
queria obtener ese puesto y no lo ha conseguido. Otra modalidad de mobbing
ascendente muy comun sucede cuando un trabajador es ascendido a un puesto de
responsabilidad donde se le otorga la capacidad de organizar y dirigir a sus
antiguos comparieros.

» Horizontal: En el mobbing horizontal un grupo de trabajadores se constituye
como un individuo y actia como un blogue con el fin de conseguir un Unico
objetivo. El ataque se puede dar por problemas personales o bien, porque
algunos de los miembros del grupo sencillamente no acepta las pautas de
funcionamiento tacitamente o expresamente aceptada por el resto.

» Descendente: La persona que ejerce el poder lo hace a través de desprecios,
falsas acusaciones e incluso insultos, que pretende minar el ambito psicolégico
del trabajador acosado para destacar frente a sus subordinados, para mantener su
posicion en la jerarquia laboral o simplemente se trata de una estrategia
empresarial cuyo objetivo es deshacerse de una persona forzando el abandono
"voluntario™ de una persona determinada sin proceder a su despido legal, ya que
sin motivo acarrearia un coste econémico para la empresa.

Indudablemente las repercusiones de este tipo de situaciones afectan directamente al
bienestar mental de la victima, que se pueden reflejar en aspectos tales como depresion,
ansiedad, problemas de concentracidn, desinterés por el trabajo y otras actividades, la
devaluacién de la confianza en simismo y degradacién animica del trabajador. En casos
graves la victima presenta estrés postraumatico severo, similar al que sufren quienes han
vivido experiencias de accidentes muy graves o perdidas importantes, pero también
puede derivar en enfermedades y molestias fisicas,trastornos mésculo-esqueléticos’®
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(") y trastornos funcionales, como pueden ser problemas en espalda baja y miembros

superiores, 0 problemas cardiovasculares. En algunos casos el mobbing sobre el
trabajador puede inducirlo al suicido.

La victima tiende a ser especialmente susceptible a la critica de los comparieros de
trabajo y la sociedad en general, lo que puede llevarle a actuar con desconfianza, buscar
aislarse o responder con agresividad.

El mobbing no solo afecta al empleado, también tiene importantes repercusiones sobre
la familia, la empresa y finalmente la sociedad en general. EI ambiente familiar de la
victima se ve afectado al generarse conflictos entre los miembros, deteriorando las
relaciones interpersonales.

Las repercusiones de los casos de mobbing también afectan a la empresa, ya que el
trabajador abusado tiende a redirigir su energia y enfocarla hacia su autoproteccion,
presentando un bajo rendimiento en su trabajo, falta de concentracion que incrementa su
nivel de riesgo de accidente y baja calidad de sus productos, inasistencias constantes o
de larga duracién, falta de motivacion, entre otras.

El ambiente laboral y las relaciones interpersonales en el &mbito de trabajo también se
ven deterioradas, provocando desanimo e incertidumbre entre todos los trabajadores,
haciendo que la victima de mobbing y varios busquen cambiar de departamento, turno o
incluso empresa. En este caso, la pérdida de mano de obra experimentada y calificada
son aspectos que resultan dificiles de cuantificar pero finalmente inciden en la
productividad, costos y tiempos de produccién para la empresa.

Las acciones de hostigamiento contra un trabajador también manchan la reputacion y
credibilidad de las organizaciones donde se presenta, y en casos extremos, también
representa la necesidad de invertir tiempo y recursos en juicios y tramites legales.

En ultimo grado, el mobbing afecta a la sociedad en general por la pérdida de fuerza de
trabajo, el aumento de costos de asistencia médica por enfermedades derivadas del
estrés ocupacional y pensiones por invalidez 9.
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9.4. Consecuencias, patologias y prevencién de los riesgos psicosociales.
La incidencia de diferentes enfermedades sobre la salud es compleja y puede inducir
directamente efectos psicologicos y fisiologicos que alteran la salud (trastornos de
ansiedad, del estado de animo y psicofisioldgicos), aunque también puede incidir de
modo indirecto a través de conductas no saludables o estrategias de afrontamiento
nocivas como beber alcohol, conductas de riesgo, etc.®?.

Aunque el efecto de la interaccion entre la persona y sus condiciones de trabajo no se
traduce inmediatamente en alteraciones de la salud; si la situacion problematica se
cronifica; las consecuencias pueden llegar a expresarse en trastornos como ©2- €2);

» Trastornos Cardiovasculares: Las respuestas cardiovasculares al estrés se han
relacionado con el desencadenamiento y desarrollo de enfermedades como la
hipertension arterial primaria y la arteriosclerosis.

» Trastornos Musculoesqueléticos: La exposicion a factores de riesgo fisicos y
psicosociales en el trabajo y sus potenciales efectos interactivos pueden provocar
ciertas reacciones bioldgicas capaces de exacerbar los efectos del esfuerzo
fisico. Es posible que tales reacciones de estrés limiten las defensas y la
capacidad de los sistemas orgéanicos encargados dereparar el dafio
musculoesquelético ©2.

» Trastornos Respiratorios: Producidos por la ansiedad cuando en el entorno (en
este caso el trabajo) nos exige més de lo que podemos asumir ©.

> Trastornos Gastrointestinales: Ulcera Péptica, Dispepsia, Coldon Irritable,
Hiperacidez Gastrica, Trastorno en la Motilidad Intestinal.

> Trastornos Endocrinos: Hipoglucemia, Hipertiroidismo, Hipotiroidismo .

» Trastornos Dermatolégicos: Sensacion de picor en la piel, Sudoracion Excesiva,
Dermatitis, Alopecia.

» Trastornos Mentales y del Comportamiento.- Dolor Croénico, Cefalea, Trastornos
de Ansiedad, Trastornos Depresivos, Trastornos del Suefio, Drogodependencia,
Trastornos de la Personalidad, Trastorno ObsesivoCompulsivo(TOC) ,

Trastornos de la Sexualidad®®.
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10. LA INTERVENCION COMO PREVENCION.

La presencia cada vez mayor de los trabajos de servicios en nuestra sociedad requiere
nuevas estrategias en el andlisis y la prevencion de riesgos psicosociales. La
importacion de los modelos de anélisis y prevencion de los riesgos que se vienen
utilizando en la industria, y que en buena medida se han basado en la higiene y la
seguridad, se han mostrado insuficientes y no ofrecen resultados satisfactorios. Es
necesario determinar estrategias mas adecuadas para una serie de riesgos que tienen con
mayor frecuencia un carécter cronico mas que agudo y que tienen manifestaciones a
largo plazo pero que muestran indicadores de riesgo mucho antes de que sus
consecuencias sean realmente dafiinas. Ahora bien esos riesgos a la larga tienen unas
consecuencias tanto o méas nocivas que las que producen los riesgos abordados
principalmente desde la higiene y la seguridad.

EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

PLAN DE PREVENCION
DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

| REVISION DE LA

EVALUACION Y
MEDIDAS ADOPTADAS

EVALUACION DE
RIESGOS LABORALES

PLANIFICACION
PREVENTIVA Y
EJECUCION

DETERMINACION DE
MEDIDAS PREVENTIVAS

Figura 5: Evaluacion de riesgos. Fuente: Elaboracion propia.

Es importante prestar atencién a los riesgos psicosociales emergentes en los trabajos de
servicios y disefiar sistemas de trabajo que hagan compatible una calidad excelente de
servicios a los clientes y la prevencién de los riesgos y promocion de la salud de los
empleados. El bienestar, la satisfaccion y la calidad de vida laboral de los profesionales
y empleados es un derecho de los trabajadores que hay que garantizar y preservar. Los
retos para las empresas y los psicosocidlogos de la prevencion son importantes y
apasionantes.
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También van siendo positivos los logros y los avances en esta direccion, tanto en la
investigacion como en la préctica profesional ©”.

10.1. Intervencion sobre el Trabajador.

En primer lugar, hay que sefialar que una de las tareas necesarias para llevar a cabo una
intervencion de este tipo, es conseguir el compromiso tanto del trabajador como de los
directivos de una empresa; deben ser conscientes de la gravedad del problema y estar
persuadidos de la necesidad.

Las NTP son guias de buenas préacticas que pueden facilitar al empresario el camino a
sequir para afrontar los riesgos psicosociales, al igual que F-PSICO Factores
Psicosociales. Método de evaluacion. Version 3.1 ©®

Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones
contenidas en una NTP concreta es conveniente tener en cuenta su fecha de
edicion.

Es también una condicion previa ineludible para el desarrollo de una intervencion, la
realizacion de un diagnostico de la problematica a la que se ha de responder. Habra que
conocer los factores que estan provocando el estrés (tanto los relacionados con la
situacion laboral como los relacionados con las caracteristicas de los individuos) y habra
que evaluar la magnitud de sus consecuencias. Las condiciones y las demandas de
distintos trabajos y de los diferentes individuos pueden requerir distintas formas y
contenidos a la hora de Ilevar a cabo una intervencién concreta®,

Afrontamiento del estrés:

Por lo general, para enfrentar el estrés las personas recurren a respuestas cognitivas y
comportamentales (proceso conocido como afrontamiento) que mediatizan las
relaciones entre la percepcion del estrés y la consiguiente adaptacion somatica y
psicoldgica. La habilidad para manejarsituaciones estresantes depende de los recursos
de afrontamiento disponibles.

Lazarus y Folkman (1984) distinguen dos tipos o funciones principales del
afrontamiento que generalmente coexisten: el manejo o alteracion del suceso que causa
el malestar y la regulacion de la respuesta emocional que el evento genera. El primero,
tambien llamado afrontamiento de accion directa, esta dirigido a la definicion del
problema y su resolucién a través de la busqueda de soluciones alternativas. Este tipo de
afrontamiento posiblemente se utilice con mas frecuencia cuando se evallan las
condiciones como susceptibles de ser modificadas. ElI segundo, conocido como
afrontamiento paliativo o de accién indirecta, esta orientado a disminuir el grado de
trastorno emocional o modificar la percepcion de la situacion sin cambiarla
objetivamente. Del analisis de la bibliografia especializada surge un amplio consenso
entre los especialistas en la consideracion de estos dos tipos basicos de afrontamiento,
conocidos como focalizado en el problema y focalizado en la emocion.
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Sin embargo, no hace mucho que Folkman yMoskowitz (2004) sefialaron que la
distincion entre ambos tipos de estrategias, aunque fue un buen punto de partida,
actualmente ya no es suficiente, habida cuenta que estaria enmascarando importantes
traslapamientos entre sus categorias. A modode ejemplo, indican que, asi como la
estrategia de distanciamiento (la persona reconoce un problema pero hace esfuerzos
deliberados por alejarlo de su mente) y la de escape-evitacion (reconocido el problema,
la persona intenta evadirse a través de conductas socialmente desajustadas) son
agrupadas como estrategias enfocadas en la emocion, hay sustanciales diferencias entre
ambas, desde el momento que el distanciamiento es una estrategia adaptativa cuando
nada puede hacerse, y, en cambio, la evitacion (aun ante el mismo tipo de situacion) es
usualmente desadaptativa. Tales circunstanciashan llevado a Folkman y Moskowitz
(2004) a recomendar la profundizacién de estudios orientados a esclarecer la red
nomoldgica correspondiente al afrontamiento focalizado en la emocién 2.

Modos / estilos de afrontamiento.

Para ello volver a resefiar que las diferencias individuales: personalidad, genero, edad,
experiencia, recursos intelectuales, habilidades sociales, influyen directamente en la
forma de afrontar el estrés y en los estilos que utilizaremos en consecuencia.

En primer lugar nos guiariamos por la clasificacion de Lazarus y Folkman (1.984) que
realizan una diferenciacion tipoldgica ya descrita anteriormente %

» Estilos de afrontamiento centrados en los problemas: se trata de buscar
informacion, intentar eliminar las causas, es un afrontamiento directo. Por
ejemplo estudiar para un examen, aclarar un malentendido, solicitar lo que
queremos. El problema radica en el miedo a la confrontacion directa y a las
consecuencias de esta.

» Estilos de afrontamiento dirigidos a las emociones: se trata de intentar minimizar
las emociones desagradables, regular su manifestacion y expresién, ello no
implica que solucionemos el problema sino que buscamos la forma de sentirnos
mejor. Por ejemplo: “mal de muchos consuelo de pocos™; “podria ser peor, y si
hubiera pasado....”, respirar fuerte para relajarnos, apretar los pufos. El
problema es que las emociones son dificiles de controlar en situaciones de estrés
continuado.

» Estilos de afrontamiento valorativos: negacion del estresor (“esto no va
conmigo”), aceptacion (“ya no tiene remedio”), comparacion social (“yo por lo
menos he conseguido... no como ese que”), redefinicion (“lo que realmente esta
pasando es....”) y andlisis loégico (“vamos a analizar lo positivo y negativo de
esta situacion, buscando alternativas”).

Hay otros autores que incluso hablan de un estilo Preventivo (Wong y Reker, 1.984)
que es aquel que favorece el propio bienestar y evita la aparicién de problemas
(ejercicio fisico, yoga, relajacion, alimentacion ‘“‘sana”, pautas de suefio regulares,
gestion eficaz del tiempo, equilibrio tiempo de trabajo - tiempo de ocio).
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Dentro de esta variedad de estilos lo que suele ocurrir es que se usen conjuntamente
puesto que la suma de sus efectos nos ayudaré a reducir el estrés. Es decir, si tengo un
trabajo muy complicado, me organizaré la agenda, estableceré prioridades y objetivos a
corto plazo (estilo centrado en el problema), a la vez procuraré realizar una actividad
fisica regular y moderar el consumo de tabaco, alcohol, (estilo preventivo), y si aun asi
la situacién me desborda buscare el apoyo de mis comparieros, amigos y jefes, intentaré
tranquilizarme o gritaré y patalearé, e introduciré elementos de distraccion (estilo de
afrontamiento de emociones) 2.

Para utilizar estos estilos las personas utilizamos las estrategias de afrontamiento del
estrés (“"coping™) que implican los esfuerzos cognitivos y los conductuales que emplea
el sujeto para controlar las situaciones estresantes y reducir o eliminar la experiencia del
estrés, las mas conocidas son las ocho dimensiones del "Ways of Coping Questionnaire"
(Folkman y Lazarus, 1.988) ® expresada en la Figura 6.

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

CONFRONTACION

e Intentos de solucion del problema de manera directa y que implican cierta agresividad, acciones y respuestas directas ante la situacion que
implican aceptacion de riesgos.

DISTANCIAMIENTO

o Esfuerzos cognitivos para desentenderse y minimizar el significado de la situacidn ( no recordar, mostrar indiferencia, frialdad ante la situacion,
alejarnos, evitar el sufrimiento).

AUTOCONTROL
e Esfuerzos para regular los propios sentimientos y conductas (no mostrar nuestra reaccion, familiarmente "tragartelo", controlar nuestras
reacciones)

BUSQUEDA DE APOYO SOCIAL

o Esfuerzos para conseguir ayuda informativa y apoyo social (solicitar consejo, compafiia, exponer el problema, confesarse, llamadas de socorro,...).

RESPONSABILIDAD

* Conocimiento del propio papel en la situacidn e intentos de poner las cosas en su sitio asumiendo la responsabilidad (autocritica, autoindulgencia,
resignacion, etc.).

EVITACION - HUIDA

e Esfuerzos y acciones para evitar o escapar del problema, evitar el afrontarlo (drogas, exceso de deporte, buscar otro problema mayor,...).

PLANIFICACION PARA RESOLVER EL PROBLEMAA

o Esfuerzos deliberados para cambiar la situacion, acompafiados de analisis para resolver el problema, realizar un andlisis l6gico de la situacion.

VALORACION POSITIVA

e Esfuerzos para buscar lo positivo a la situacidén centrandonos en el crecimiento personal (dimensidn religiosa, evaluacién y/o experiencia positiva,
aprendizaje, desdramatizacion, ).

Figura 6: Afrontamiento. Fuente: Elaboracion propia.
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10.2. Intervencion sobre la Organizacion.

Los factores psicosociales en el trabajo son determinadas condiciones directamente
relacionadas con la organizacion del trabajo, con el contenido del puesto, con las
exigencias de la realizacion de la tarea e incluso con el entorno, que tienen la capacidad
de afectar al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras. Cuando
estos factores tienen consecuencias perjudiciales para la seguridad, salud (fisica,
psiquica o social) y bienestar de las personas trabajadoras, hablamos de factores de
riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral. Son numerosos los estudios que han
concluido que los riesgos psicosociales tienen el potencial de causar dafio psicolédgico,
fisico o social a los individuos y son agentes capaces de deteriorar la salud de las
personas durante el desempefio de su trabajo e incluso fuera de él.

Tradicionalmente, la Psicologia de la Salud Ocupacional cuyo objetivo es aplicar la
Psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, ademas de proteger y promover la
seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores, se ha centrado desde su inicio en
las consecuencias negativas del estrés laboral, inspirado en el modelo médico
(Salanova, 2009).

Sin embargo, existe una necesidad creciente de una aproximacion "positiva”, mas
novedosay emergente, que se base en las fortalezas del empleado y del funcionamiento
organizacional 6ptimo y que ofrezca respuestas a demandas emergentes en cuanto a los
cambios que estan aconteciendo en las sociedades modernas (Maslach, Schaufeli y
Leiter, 2001).

Es en este contexto donde tiene cabida el estudio de las organizaciones saludables, que
se pueden definir como aquéllas que realizan esfuerzos sistematicos, planificados y
proactivos para mejorar la salud de los empleados mediante buenas practicas
relacionadas con la mejora de las tareas (por ejemplo, con el disefio y redisefio de
puestos), el ambiente social (canales de comunicacion abierta, por ejemplo) y la
organizacion (estrategias de conciliacion trabajo/vida privada) (Salanova, 2008;
Salanova y Schaufeli, 2009). Ademas, estas organizaciones son saludables porque
relinen una serie de requisitos, tales como los siguientes ©%:

» La salud tiene un valor estratégico en la organizacion; la salud de los empleados
es un fin en si misma.

» Consiguen un ambiente fisico de trabajo sano y seguro, con menos accidentes
laborales de tipo fisico, como caidas, contagios de enfermedad, etc.

» Desarrollan a su vez un ambiente social de trabajo inspirador para los
empleados, en donde estan a gusto y trabajando con los compafieros y sus jefes.

» Hacen que los empleados se sientan vitales y enérgicos (engaged): motivados y
fuertemente implicados en su trabajo.

» Establecen buenas relaciones con el entorno organizacional, con una imagen
positiva de la organizacion en su entorno y con responsabilidad social
corporativa.
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La Organizacion Mundial de la Salud sefiala que el Estrés Laboral puede reducirse en la
organizacion, considerando tres niveles de prevencion ©%:

» Prevencion primaria: implica la atencion e intervencion en aspectos
ergonémicos, la descripcion de puestos de trabajo y disefio ambiental, y el
mejoramiento de la organizacion y la gestion.

» Prevencion secundaria: se focaliza en la formacion y capacitacion de los
trabajadores tanto a nivel individual como organizacional. Las estrategias
individuales se orientan a la adquisicion de estrategias instrumentales para la
solucion de problemas (asertividad, manejo del tiempo, entre otros), ademas de
programas dirigidos a estrategias de caracter paliativo enfocadas en la
adquisicion de destrezas para el manejo de emociones (entrenamiento en
relajacion, expresion de la ira, manejo de sentimiento de culpa, y otros).

» Prevencion terciaria: relacionada con la reduccién del estrés laboral mediante el
desarrollo de sistemas de gestion mas sensibles y con mayor capacidad de
respuesta, ademas de la mejora en la prestacion de servicios de salud
ocupacional.

Sin agotar las posibilidades, algunos de los temasa considerar son ©*:

» Mejorar la seleccion, induccién y promocién del personal.

» Mejorar la descripcion de puestos y claridad en los roles
profesionales.

» Establecer programas de formacion y desarrollo.

» Desarrollar programas de enriquecimiento del trabajo y planes de
carrera mas innovadores. Descentralizar la toma de decisiones,
aumentando la participacién y mejorando la supervision.

» Potenciar el desarrollo de los trabajadores, manteniendo y ampliando
sus competencias, aumentando la variedad de habilidades y
autonomia.

» Mejorar los sistemas de evaluacion del desempefio; los programas de
incentivos y beneficios y de motivacion y satisfaccion laboral.

+ Desarrollar sistemas de retribucion méas equitativos.

» Ofrecer horarios de trabajo flexibles y considerar el teletrabajo.

» Establecer programas de bienestar que incluyan la disminucion del
estrés en el lugar de trabajo mediante practicas sanas de gestion;
idear politicas de gestion del personal que tengan el propésito directo
de mejorar la salud mental en el trabajo; realizar sesiones de
informacidn para las juntas directivas de las empresas, en las que se
exponga el impacto de la salud mental en el desempefio de la
empresa.

Paralelamente a este tipo de acciones, también es importante dotar a los trabajadores de
las habilidades y destrezas necesarias para el ejercicio de su actividad laboral. Estas
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destrezas incluyen el componente técnico y el componente social de su trabajo. Por ello,
las habilidades sociales son fundamentales para lograr un buen desempefio de la
actividad laboral al tiempo que se previene la salud de las personas.

La formacion es un elemento clave en la prevencion del SQT para conseguir un ajuste
individuo-puesto adecuado. Los programas de formacion dirigidos a la prevencion del
SQT deben considerar el entrenamiento a varios niveles ®¥:

1. El nivel organizacional requiere entrenar a los trabajadores en acciones dedesarrollo
y cambio organizacional para que participen en los procesos de cambio.

2. El nivel interpersonal considera los grupos de trabajo y la interaccion social,por lo
que debe incluir programas de formacion sobre apoyo social, habilidades sociales,
autoeficacia, liderazgo, etc.

3. El nivel individual debe dar respuesta a las necesidades individuales sobre el
afrontamiento del estrés. EI entrenamiento en estrategias de resolucion de problemas, o
en estrategias de tipo cognitivo-conductual puede ser un buen complemento a otro tipo
de acciones.

La formacién en estos tres niveles no debe entenderse como excluyente o alternativa,
sino como complementaria. Sea cual fuere el programa adoptado, es necesario incluir un
maodulo en el que se explique qué es el SQT, por qué aparece, cdmo progresa, y cuales
son sus sintomas. Este tipo de programas de formacién ya se estan realizando en
diversas organizaciones espafiolas, como la Universidad de Valencia.

Junto con estos niveles de intervencion es necesario considerar también un cuarto nivel,
que incluye las acciones sociales. En la aparicién del SQT intervienen variables del
entorno social de la organizacion, externas al sistema organizacional, por este motivo
los érganos de gobierno también son responsables de la prevencion del SQT. Para ello
es necesario que creen y formen los recursos materiales y humanos necesarios para que
el trabajo no sea una actividad de riesgo para las personas. Estas acciones deben
considerar
» La elaboraciéon de una normativa sobre prevencion de riesgos laborales que se
ajuste a la realidad laboral actual.
» EIl fomento de patrones culturales adecuados.
» La realizacion de las inversiones econémicas que necesita nuestro sistema
penitenciario, por ejemplo, subvencionando estudios que identificoque los
problemas sociolaborales existentes y las acciones que contribuyan a su

erradicacion.
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11. Métodos de evaluacidn y prevencion de los riesgos psicosociales en

el ambito laboral.

Para realizar la evaluacién de riesgos psicosociales en términos generales se requiere un
buen conocimiento de la organizacion, de la actividad econdémica, de la estructura, de la
distribucion general de cargas de trabajo, de los puntos fuertes y débiles y de los
problemas mas frecuentes. También se requiere conocer aspectos de la distribucion
demogréafica de la poblacion de trabajadores, de los factores de riesgo mas relevantes,
de las acciones de intervencion sobre los factores psicosociales que se hayan realizado
previamente, y de las expectativas sobre la evaluacion de riesgos psicosociales. Ademas
hay que contemplar los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de
trabajadores, de clientes, de usuarios, etc., el absentismo, las adaptaciones de puesto, las
rotaciones de puesto y los resultados de la productividad.

El proceso de evaluacion de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno
global, de todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden
determinarse de inmediato y otro especifico, de aquellos riesgos psicosociales que
requieren una intervencidén mas detallada.

El proceso de evaluacion puede ser estructurado en las siguientes fases®®:

1) Anélisis previo de la empresa, informacion sobre la evaluacion de riesgos
psicosociales y recopilacion de documentacion

Esta fase constituye el primer contacto con la poblacion a evaluar y en ella se informa a
los trabajadores de en qué consiste la evaluacion de riesgos psicosociales, del
procedimiento a seguir y de la finalidad.

Es necesario recoger la informacion relevante para realizar la evaluacion de riesgos
psicosociales, puesto que orientara el proceso de evaluacion a seguir. Por eso es
conveniente solicitar al empresario la siguiente informacion sobre la empresa: sector de
la empresa, actividad a la que se dedica, plantilla (nimero y listado de trabajadores,
datos demograficos, etc.), situacion laboral, horarios, turnos, tipos de contrato de los
trabajadores, organigrama y funciones y tareas, accidentes, enfermedades comunes y
profesionales, absentismo y medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar.

2) Seleccidn de las técnicas de evaluacion

Para realizar la evaluacion se utiliza una combinacion de técnicas que suele incluir la
observacién, los cuestionarios y escalas y las entrevistas, aungue en ocasiones se
pueden formar grupos de discusion, dindmicas de grupo, role playing, etc.

3) Trabajo de campo

En esta fase se eligen las técnicas (tipo de entrevistas, test, cuestionarios o escalas
especificas) elegidas para los trabajadores a los que se les va a realizar la evaluacion, se
visitan los puestos de trabajo, se lleva a cabo la observacion, se administran los
cuestionarios y escalas generales y se realizan las entrevistas a los trabajadores.
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4) Anélisis de los datos.

Tras la recogida de informacion a partir de las distintas técnicas, se procede al
tratamiento de los datos obtenidos a través de los cuestionarios, las escalas, la
observacion, las entrevistas, los grupos de discusion, etc. Dicho tratamiento implica, en
general, la utilizacion de herramientas informaticas.

A menudo es conveniente el uso de técnicas estadisticas para el anlisis de los datos,
que no sélo enriquece la etapa de evaluacion, sino que le da sentido. Bajo esta premisa
se utilizan dos tipos de anélisis: estadistico descriptivo y epidemioldgico (ocurrencia de
enfermedades, asociacion y significancia estadistica). Se complementa el analisis
mediante la comparacién entre grupos especificos (edad, género, seccion, etc.). Son
utiles otras pruebas estadisticas como la correlacion entre resultados de evaluacion de
riesgos psicosociales y la comparacién de resultados antes y después de la intervencion .

También es el momento de realizar la aplicacion de las escalas y los cuestionarios
especificos, y de mantener las entrevistas para clarificar circunstancias o problemas
psicosociales concretos, ademas de los cuestionarios de factores de riesgo psicosocial
anteriores se pueden administrar otras herramientas como escalas de satisfaccion
laboral, cuestionarios clima laboral, escalas de carga mental, cuestionarios de
ambiguedad y conflicto de rol, cuestionarios de estrés laboral, inventarios de mobbing o
acoso laboral e inventarios burnout o desgaste profesional. Y, en ocasiones, pueden
administrarse inventarios, escalas, cuestionarios y test para la realizacion de evaluacién
clinica.

5) Valoracion de los resultados

En esta fase se valoran e interpretan los datos de tipo cualitativo y cuantitativo,
resultantes del analisis de la informacion. Se especifican los riesgos psicosociales
existentes asociados a cada puesto, la intensidad de los mismos, las medidas correctoras
para eliminarlos o reducirlos y los plazos recomendados para ello.

Los factores de riesgo, tanto los identificados con el analisis de condiciones de trabajo
como por la evaluacion subjetiva de los trabajadores y la informacion sobre los
accidentes y enfermedades permiten establecer prioridades y crear grupos homogéneos
segun el factor de riesgo, asi como disefiar acciones de intervencion focalizadas.

6) Comunicacion de los resultados

Los resultados de la evaluacion, con su valoracion e interpretacion, se recogen en un
informe de evaluacion de riesgos psicosociales y planificacion de la actividad
preventiva, que deben ser comunicados al empresario, a los trabajadores y a sus
representantes sindicales, ya que es obligada la participacion de estos en la gestion de la
prevencion de riesgos laborales.
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Se aconseja mantener una sesién informativa con los trabajadores sobre los riesgos
psicosociales detectados, la valoracion y clasificacion del riesgo, las medidas de
prevencion propuestas y los plazos para aplicarlas.

11.1. Método F-PSICO del INSHT.

FPSICO tiene su origen en 1997. Es desarrollado por el INSHT y se basa en la
conceptualizacion teorica de los factores psicosociales y en las aportaciones de las
teorias sobre el estrés y la motivacion. En la concepcion del método se considera que los
factores psicosociales no sélo afectan a las personas sino también a las organizaciones.
La finalidad de este método es la identificacion de aquellas condiciones de trabajo, que
suponen un riesgo psicosocial para los trabajadores, presentes en una situacion concreta
de la actividad laboral, con el objetivo de orientar una intervencion de mejora adaptada
a la realidad y con conocimiento de causa. Ademas, nos permite detectar aspectos
positivos de las condiciones de trabajo y estos pueden ser transferidos a otros
colectivos.

Por ello, el instrumento (tabla 1) recoge la vivencia que las propias personas tienen de
su situacion de trabajo. Actualmente, en la web institucional del INSHT es posible

conseguir la aplicacion informéatica del método en su version 3.1 (INSHT,
2011)(97),(98),(99)l

A\

Tiempo de trabajo (TT).

Autonomia (AU).

Carga de trabajo (CT).

Demandas psicoldgicas (DP).
Variedad/contenido (VC).
Participacion/Supervision (PS).

Interés por el trabajador/Compensacion (ITC).

Desempefio de rol (DR).

VvV V.V V V V VYV V

Relaciones y apoyo social (RAS).

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad de la version definitiva del
instrumento F-Psico, se procedi6 al proceso de baremacion para interpretar las
puntuaciones obtenidas en la administracion de la escala a un grupo determinado. Para
ello, se han transformado las puntuaciones directas en percentiles, lo que permite
determinar distintos niveles de riesgo.

Ventajas

» Método gratuito.

» Los cuestionarios pueden responderse directamente en un ordenador.

» Permite su utilizacion como “toma de temperatura” en un momento
determinado, siendo los factores evaluados monitorizables en el tiempo.
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> Agil, rapido y econémico.
» Aplicable en empresas de cualquier actividad y tamafio.

Inconvenientes

» No es posible el control de respuesta Unica del cuestionario por trabajador.

» El manual para la difusion del método es muy pobre y no dispone de formato en
pdf.

» Poco conocido y difundido.

> Presenta serias limitaciones para trabajadores que no conozcan bien el
castellano.

» No estd adaptado para empresas con trabajadores que tengan discapacidades
fisicas o psiquicas.

N° DE VARIABLES A EVALUAR

METODO ITEMS

Tiempo de trabajo (TT)
Método evaluacion 89 Autonomia (AU)
factores psicosociales del Carga de trabajo (CT)
INSHT Demandas psicologicas (DP)

Variedad/contenido (VC)
Participacion/Supervision (PS)

Interés por el trabajador/Compensacion
(ITC)

Desempefio de rol (DR)

Relaciones y apoyo social (RAS)

Método elaborado por el INSHT que permite obtener una evaluacion para cada uno de los
siete factores mencionados anteriormente.

Se obtiene evaluaciones grupales de trabajadores en situaciones relativamente homogéneas.
La presentacion de resultados se ofrece en dos diferentes formatos: Perfil Valorativo (media
de las puntuaciones del colectivo analizado en cada uno de los factores) y Perfil Descriptivo
(porcentaje de eleccidn de cada opcidn de respuesta).

El tiempo estimado para su realizacion es de 20-30 minutos. Disponible en aplicacion
informatica.

VV VVVVVVYVY

Tabla 2: Método F-PSICO del INSHT. Fuente: Elaboracion propia.
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11.2. CoPSoQ- ISTAS 21.
Se trata de una metodologia de evaluacion e intervencion preventiva de los factores

de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptacion a la realidad espafiola del
método CoPsoQ (Cuestionario Psicosocial de Copenhagen), desarrollado por el
Instituto Nacional de Salud de Dinamarca. Hay tres tipos de cuestionarios: uno para
centros de 25 0 mas trabajadores, otro para centros de menos de 25 trabajadores y
otro para investigadores.

Este instrumento conceptualiza cuatro grandes dimensiones (exigencias psicolégicas
en el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa y
calidad de liderazgo y compensaciones) de las que forman parte un total de 20
dimensiones, a la que se afiadié la dimension de doble presencia. Estas 21
dimensiones psicosociales tratan de cubrir la mayoria de los riesgos psicosociales
que pueden existir en el mundo laboral y la version mas actualizada es la version 2.

En la version 1.5 teniamos los 5 grandes grupos en la version 2 se ha cambiado el
nombre al grupo “Doble presencia” que pasa a denominarse “Conflicto trabajo-
familia” y se afade uno nuevo “Capital social” por lo que se pasa de 5 a 6 grupos de
dimensiones psicosociales™;

» Exigencias psicologicas en el trabajo.
Conflicto trabajo-familia.

Control sobre el trabajo.

Apoyo social y calidad de liderazgo.

YV V V V

Compensaciones del trabajo.

» Capital social.
En la Version Breve, el calculo de puntuaciones se hace directamente con los puntos
obtenidos. Ademas, se considera la sumatoria simple de los puntos totales obtenidos

en cada dimensioén mayor (tabla 2).

Ventajas
» Método gratuito.
» Buena documentacion de soporte que permite su difusion en la empresa.
» Aplicable en empresas de cualquier actividad para un minimo de 25

trabajadores.

» Buenas garantias de anonimato y confidencialidad de la informacion.
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» Soporte y asistencia técnica por parte de técnicos de ISTAS incluso en las

reuniones de los grupos de trabajo.

Inconvenientes

» No puede ser administrado de manera informatizada.

Y

La licencia de uso del método no permite la “toma de temperatura” sin mas.

» Lentoy caro. Las reuniones del Grupo de Trabajo suelen ralentizar y alargar el
proceso de evaluacion durante meses e incluso afios.

» Presenta serias limitaciones para trabajadores que no conozcan bien el castellano
o catalan.

» No estd adaptado para empresas con trabajadores que tengan discapacidades

fisicas o psiquicas.

METODO N° DE VARIABLES A EVALUAR
ITEMS

Exigencias psicoldgicas en el trabajo.
Conflicto trabajo-familia.

Control sobre el trabajo.

Apoyo social y calidad de liderazgo.
Compensaciones del trabajo.

Capital social.

ISTAS 21 38
Version corta

VVVYYY

Traduccién y adaptacion al Estado Espafiol del Cuestionario psicosocial de Copenhague.
Version destinada a Compariias de menos de 25 trabajadores, que permite ademas un uso
individual del cuestionario con el objetivo de identificar la exposicidn psicosocial en el
propio puesto de trabajo.
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Exigencias psicologicas.

>
ISTAS 21 124(6) » Trabajo activo y posibilidades de
Version media desarrollo.
» Apoyo social en la Compafiia y calidad
de liderazgo.
>

Compensaciones.

Traduccidn y adaptacion al Estado Espafiol del Cuestionario psicosocial de Copenhague.
Version para Compafiias mayores de 25 trabajadores. La evaluacion de los factores
anteriores se hace en base a su influencia sobre la salud de los trabajadores.

El andlisis de los resultados es estandarizado. La poblacion de referencia con la que se
comparan los resultados es la poblacion ocupada de la Comunidad Foral.

Existe aplicacion informética.

ISTAS 21 Destinado a investigacion
Version larga

Tabla 3: CoPSoQ- ISTAS 21. Fuente: Elaboracion propia.

11.3. Factores Psicosociales. Identificacion de situaciones de riesgo,

desarrollado por el Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL).
Este método fue publicado en el afio 2002. En la actualidad estd disponible la

segunda version que esta siendo sometida a revision segin la NTP 840. En esta
segunda versién se incorporan algunas modificaciones en la redaccion de diversos
items del cuestionario para lograr una mejor comprension. Ademas, se ha afiadido
un apartado pararecoger datos de la empresa para ampliar y contextualizar el analisis
resultante. También, y con motivo de mejorar la rapidez en la correccion del
cuestionario, es posible hacerlo por medio de una aplicacion informatica.

Se estudian cuatro variables:

» Participacion, implicacion, responsabilidad (define el grado de autonomia
del trabajador para tomar decisiones).

» Formacion, informacion, comunicacion (se refiere al grado de
interéspersonal que la organizacién demuestra por los trabajadores
facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto desarrollo de
las tareas).
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» Gestion del tiempo (establece el nivel de autonomia concedida altrabajador
para determinar la cadencia y ritmo de su trabajo, la distribucion de las
pausas y la eleccion de las vacaciones de acuerdo a sus necesidades
personales).

» Cohesion de grupo (se refiere al patron de estructura del grupo, de las
relaciones que emergen entre los miembros del grupo. Este concepto incluye
aspectos como solidaridad, atraccion, ética, clima o sentido de comunidad).
También se incluyen en este cuestionario tres preguntas con el objetivo de
reconocer la vulnerabilidad de la empresa a la existencia de acoso laboral.

Sus bases tedricas estan relacionadas con las explicaciones acerca del estrés laboral
y con los modelos actuales de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones que
se encargan del estudio de la persona en el contexto laboral. También se han tenido
en cuenta los distintos informes y recomendaciones de los organismos
internacionales con competencias en esta materia.

Cuestionario de aplicacion individual de 30 items y una opcion de respuesta
personal Herramientas del Método( tabla 3). Hoja de datos de la empresa. Programa
informatico para su correccion. Utilizacion del método sencillo, de facil aplicacion y
correccion Formacion a nivel de Técnico Superior en PRL especialidad preventiva
Ergonomia Capacitacion y Psicosociologia Aplicada. Se presenta a modo de guia
una serie de recomendaciones generales de medidas preventivas y que deben ser
especificadas para cada realidad/situacion particular®®?.

Ventajas

» Se trata de un instrumento muy sencillo, facil de administrar y sin especiales
peculiaridades.

» Requiere poco tiempo, pocas instrucciones y puede ser de administracion
colectiva.

Inconvenientes

» Esta excesivamente centrado en el trabajador y existen factores y aspectos
propios de la empresaque no se consideran. Hacen falta mas estudios que
confirmen la validez discriminante del cuestionario, puesto que solo existen
datos sobre la validez de contenido.

> Existe noticias de su desuso y retirada en este Gltimo afio%,
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METODO N° DE VARIABLES A EVALUAR
ITEMS

Participacion, implicacion,
responsabilidad.

Formacién, informacién, comunicacion
Gestion del tiempo

Cohesion de grupo.

Factores psicosociales. 30
Identificacion de
situaciones de riesgo.

VVV VYV

Se obtiene una valoracion grupal de trabajadores en condiciones de trabajo homogéneas. Se
recomienda una valoracion general de los datos obtenidos en colectivos pequefios, de cara a
garantizar la confidencialidad de la informacion recogida.

La presentacion de resultados se ofrece en cuatro niveles de riesgo para cada uno de los
cuatro factores.

El tiempo estimado para su cumplimentacion es de 10 minutos. Disponible la aplicacién
informatica.

Tabla 4: Identificacion de situaciones de riesgo, desarrollado por el Instituto Navarro de Salud Laboral

(INSL).Fuente: Elaboracion propia.

11.4. Cuestionario red-wont.
Son herramientas validadas cientificamente para la evaluacion y valoracion de los

riesgos psicosociales en el trabajo, concretamente la identificacion de factores de
riesgo psicosocial, asi como factores de motivacion y oportunidad de mejora y
desarrollo de organizaciones saludables y resilientes (tabla 4). Los instrumentos
cubren la evaluacion de los principales riesgos o peligros psicosociales establecidos
en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (y posteriores modificaciones) de
nuestro pais, normativas europeas al respecto y resultados de la investigacion
cientifica.

Dirigido tanto a organizaciones y Compafias en general, como a colectivos
potenciales de riesgo y personas con riesgo de desarrollar problemas relacionados
con el estrés. Tiene como objetivo: analizar y evaluar factores de riesgo psicosocial

o estresores a nivel general y especifico; detectar “grupos diana” sobre los que
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realizar actuaciones especificas, diagnosticas y de intervencion; y posibilitar lineas

de intervenci6

n(103)(104)

Las fases del proceso de evaluaciona través de esta metodologia son las siguientes:

» Fase de diagnostico: se establecen los contactos iniciales, primeras

Ventajas

entrevistas, comprobaciones preliminares, y una serie de segundas
entrevistas informativas en las que se presenta el método WONT vy el
cuestionario RED.

Fase de analisis y resultados: con toda la informacion recopilada en la fase
anterior se hace una valoracion, se interpreta y se sintetiza en un informe
deresultados.

Fase de emisidn y presentacion de informes: en el informe de resultados se
sefialan los factores psicosociales mas importantes, asi como sus
consecuencias psicosociales.

Este informe se realiza tanto a nivel de organizacion en su conjunto (informe
global) como a nivel de los diferentes grupos de trabajo considerados (sub-
informes). Los datos se comparan con una muestra normativa externa y con
los distintos grupos de la empresa comparados entre si. Posteriormente, se
realiza una lista priorizada de recomendaciones en las que se especifican las
estrategias concretas de prevencién de riesgos psicosociales, codmo corregir
los dafios detectados y, del mismo modo, recomendaciones sobre los
aspectos positivos detectados.

Fase de evaluacion especifica: derivado de los resultados de la evaluacion
anterior, puede detectarse la necesidad de realizar una evaluacién mas
detallada en alguna de las areas evaluadas. Estas se abordan a través de
técnicas especificas, que pueden ir desde algun tipo de entrevista concreto a
utilizar algn instrumento de medida especifico para el problema detectado.
Evaluacién de la fase de intervencion: después de las fases anteriores se
puede realizar una evaluacion de la eficacia de la intervencién transcurrido

un periodo que puede oscilar entre seis meses y un afo.

» La principal ventaja es que se ajusta a la entidad que se evalta. De esta forma, se

garantiza un ajuste absoluto entre las exigencias de la entidad y el sistema de

medida.
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» El equipo WONT ha aportado diferentes publicaciones de relevancia a nivel

nacional e internacional, lo que confiere rigor y confiabilidad a la su método.

Inconvenientes

» Se trata de un proceso largo y que implica mucho esfuerzo para la organizacion
evaluada, puesto que a la administracion el cuestionario deben afiadirse las fases

previas de ajuste (grupos, entrevistas diversas, etc.).

METODO N° DE VARIABLES A EVALUAR
ITEMS
* Riesgos o peligros psicosociales.
RED 195 » Demandas laborales.
(Recursos, Emociones y » (Falta de) Recursos laborales.
Demandas) » (Falta de) Recursos sociales.

» (Falta de) Recursos personales.
* Consecuencias.

» Danos psicosociales.

» Dafios organizacionales.

> Bienestar psicoldgico.
Dirigido tanto a organizaciones y Compafiias en general, como a colectivos potenciales de
riesgo y personas con riesgo de desarrollar problemas relacionados con el estrés. Tiene
como objetivo: analizar y evaluar factores de riesgo psicosocial o estresores a nivel general
y especifico.

Tabla 5: Cuestionario red-wont. Fuente: Elaboracion propia.
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11.5. PREVENLAB. Universidad de Valencia.

Este método se publicé en el afio 1999 por la Universidad de Valencia y estd basadoen
el modelo de evaluacién e intervencion organizacional AMIGO. Es un sistema de
analisis,evaluacion, gestion e intervencion relativa a los factores psicosociales
relevantes para laprevencion de riesgos laborales (tabla 5). Es un método de caracter
profesional, por lo que su uso esta restringido solamente para expertos®*>®).

Es un modelo de andlisis multifacético, que consta de una serie de facetas que van a
guiar el proceso de evaluacion de riesgos psicosociales. Consiste en un proceso que
parte de un mddulo preparatorio en el que se establecen contrato con el cliente. Después
tiene lugar el mddulo de chequeo general que es descrito como la fase en la que se
aplican un instrumento cuantitativo y otro cualitativo que explora las facetas que recoge
el modelo AMIGO. El instrumento cualitativo proporciona informacion sobre
situaciones que generan malestar a través de una pregunta abierta. El cuantitativo
explora las diferentes facetas que se presentan a continuacion en la tabla 5.

Ademaés recoge informacion sobre propension a cambiar de organizacion y de unidad de
trabajo, percepcion y equidad. El instrumento cuantitativo es muy amplio y consta de
mas de 100 items. A partir de ahi, la metodologia permite profundizar en aquellos
aspectos necesarios para continuar con el proceso de la intervencion y su evaluacion.

Ventajas

» Destaca la distincion que hacen en sus resultados de intensidad, frecuencia y
severidad.

Inconvenientes

» Se trata de un procedimiento complejo que solo puede ser llevado a cabo por
expertos en esta metodologia especifica y no es un material que esta libremente
disponible para cualquier técnico.

METODO VARIABLES A EVALUAR
En el modulo central:
» Sistema de trabajo.
Metodologia Prevenlab - » Tecnologia que se utiliza en el trabajo.

Psicosocial » Aspectos estructurales de la organizacion. Infraestructura y

recursos econdmicos disponibles. Clima social
comunicacion.

Politicas y préacticas de gestion de RRHH.

Estilos de direccion.

Mision y cultura de la Compafiia.
Estrategia de Compaiiia.
Contrato psicolégico.

VVVYYY

Caracteristicas de las personas y equipos de la Compaifiia.

La metodologia Prevenlab-psicosocial es un sistema de analisis, evaluacion, gestion e
intervencion respecto de los factores psicosociales relevantes para la prevencion de riesgos
laborales. Se basa en la concepcion teorica del Modelo AMIGO vy pretende proporcionar un
sistema de actuacién profesional que permita el andlisis y evaluacion de riesgos como base

para una intervencion profesional especializada, desde un modelo de estrés laboral.
Tabla 6: PREVENLAB. Fuente: Elaboracion propia.
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11.6. Métodos de evaluacion de riesgos psicosociales de INERMAP:
PSICOMAP, EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, y TELEMAP.

El Instituto de Ergonomia MAPFRE, ha disefiado una metodologia de evaluacion (tabla
6) de riesgos psicosociales con la finalidad de poder evaluar facil y objetivamente los
riesgos derivados de los factores psicosociales en los centros de trabajo.

Esta mas orientado a las pequefias y medianas empresas, evaluando fundamentalmente a
las entidades. Se estructura el proceso en un “check-list” del técnico, una entrevista
estructurada a los mandos directivos y un cuestionario estandarizado para los
trabajadores.

Parte del supuesto de estandares de riesgo en el trabajo, a partir del cual puntGa cada
factor. Tiene buena consistencia interna y una alta validez de contenido. Es sencillo de
administrar. La presentacion de resultados es muy grafica.

Existen distintas versiones del método, en funcién del sector de actividad que se
pretenda evaluar('%"1%):

» PSICOMAP: Para riesgos psicosociales en industria. Incluye trastornos del
suefio derivados del trabajo a turnos.

EDUMAP: Sector educativo.

SANIMAP: Sanitario.

OFIMAP: Trabajos administrativos o de oficina.
TELEMAP: Teleoperadores.

Ventajas

» Se trata de un método simple, facil de aplicar, claro y sin especiales
complicaciones. La incorporacion de un registro por parte del técnico permite
una aproximacion mas creativa que en otros casos.

YV V V V

Inconvenientes

» No se dan las condiciones minimas de rigor psicométrico propias de una escala
de medida integral.

METODO N° DE VARIABLES A EVALUAR
ITEMS
Distribucion y disefio.
Comunicacion.
Control y liderazgo.
Carga mental.
Turnicidad.
Satisfaccion social.
Disefiado para evaluar riesgos psicosociales en industria especialmente, incluye la
evaluacion de los trastornos del suefio derivado del trabajo a turnos.
» Factores ergonémico-ambientales.

PSICOMAP 53

YVVVYVYY
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EDUMAP 43 » Control y disciplina.

» Factores de la tarea.

» Comunicacion.

» Factores organizacionales.
Herramienta dedicada a la evaluacion de riesgos psicosociales en el sector educativo.
Especialmente dedicada a profesores. Dedica atencion al comportamiento del alumno en
clase, relaciones externas con padres de alumnos y a variables ergonémico - ambientales.
Distribucion y disefio.
Comunicacion.
Control y liderazgo.
Carga mental.
Turnicidad.
Satisfaccion social.
Enfocado al sector sanitario. Se presta especial atencion a los trastornos del suefio derivados
del trabajo nocturno.

SANIMAP o7

YVVVVYVYYVY

Distribucion y disefio.

Comunicacion.

Control y liderazgo.

Carga mental.

Satisfaccion social.

Centra su atencion en los riesgos psicosociales derivados de los trabajos administrativos o de
oficina.

OFIMAP 55

YVVYVYYVY

Distribucion y disefio.

Comunicacion.

Control y liderazgo.

Carga mental.

Turnicidad.

Satisfaccion social.

Establece una serie de bases para la correcta organizacion del trabajo en centros o salas de

teleoperaciones.
Tabla 7: Riesgos psicosociales de INERMAP: PSICOMAP, EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, y TELEMAP.
Fuente: Elaboracion propia.

TELEMAP o7

YVVYVYYYYVY
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11.7. Cuestionario multidimensional DECORE.
Este, es un cuestionario elaborado por la universidad Complutense de Madrid con el

objetivo de identificar y medir la percepcion que tienen los trabajadores sobre
algunos factores psicosociales del entorno laboral, que la investigacién ha
relacionado directamente con estrés, la carga mental y el rendimiento laboral.

Cabe destacar que la baremacién para la interpretacion del test se establece en
funcién del sexo y el puesto de trabajo. Es una herramienta simple de administrar,
rapida y que interviene poco en la entidad evaluada, ademas de disponer de una
correccion rapida y un proceso de evaluacion breve. Por otra parte, se debe tener en
cuenta que no contempla algunos aspectos claves de la entidad evaluada,

centrandose principalmente en los trabajadores®*9(10(1D),

» Demandas cognitivas: requerimiento tanto cuantitativo como cualitativo que
se le exige al trabajador.

» Control: hace referencia a la posibilidad que tienen los trabajadores para
determinar los trabajadores para determinar qué tareas realizan, asi como los
métodos de trabajo, lugares donde trabajan, etc.

» Apoyo organizacional: hace referencia a las buenas relaciones con
comparfieros y supervisores, que sirven para disminuir el estrés
organizacional y ayuda a motivar a los colaboradores.

» Recompensas: se refiere a los beneficios que recibe el trabajador por su
contribucién a la organizacion, considerando dos tipos de recompensas:

salario y seguridad.

METODO N° DE VARIABLES A EVALUAR
ITEMS
» Demandas cognitivas.
Cuestionario 44 » Control.
multidimensional » Apoyo organizacional.
DECORE. » Recompensas.

Puede ser adaptado a todos los puestos de trabajo sin distincion. Puede ser algo complejo si
se administra de forma Unica, mientras que puede ser una opcion a considerar si se trata de

construir una bateria de medidas ajustadas a una entidad.
Tabla 8: Cuestionario multidimensional DECORE. Fuente: Elaboracion propia.

Ventajas

» Se trata de una Unica herramienta simple de administrar, rapida y que interfiere
poco en la entidad evaluada.
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» Su correccion es rapida y el proceso de evaluacion es breve.

Inconvenientes

» Se centra en los trabajadores y no contempla algunos aspectos claves de la
entidad evaluada.

» Por si solo da una version parcial de estado de la entidad.
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12. DISCUSION.

Segun datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales mas importantes en los
proximos afios para los mas de 190 millones de trabajadores de los 27 paises europeos,
estaran precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de
salud como: depresion, estrés, ansiedad, problemas de suefio, entre otros®®. Es por ello
que siendo tan significativa esta cuestion, nos ha llevado este estudio a analizar en
profundidad, que herramientas tenemos en nuestras manos para minimizar estos factores
que tanto afecta al conjunto de trabajadores de la Union Europea, y que métodos de
evaluacion son los mas indicados para la organizacién como para los trabajadores, para
detectar y resolver los conflictos externos e internos.

El concepto de factores psicosocialesen el trabajo aparece oficialmente en 1984 con el
tema; "Los factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control” en un
documento publicado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)“®.Llama la
atencion que la préctica totalidad del listado siga siendo actual.

Los factores psicosociales y la salud no parecen tan evidentes como la que existe entre
otros factores de riesgo (los biolégicos, por ejemplo) y la salud. Los efectos adversos de
la organizacion del trabajo son mas intangibles e inespecificos, y se expresan en el
individuo como reacciones de estrés-distrés en el trabajo y se manifiestan a traves de
diversos mecanismos emocionales (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion,
apatia), cognitivos (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la
creatividad o la toma de decisiones), conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas,
violencia en el trabajo y riesgos innecesarios) Yy fisioldgicos (reacciones
neuroendocrinas). ) 3) 4. 89). 8. "Es nor o que resulta tan dificil e inespecifico
atajar el problema, dada su complejidad por la influencia de tantos factores que afecta al
trabajador como a la organizacion.

La influencia en la organizacion de estas variables es importante que se reduzcan al
minimo sino se pueden eliminar. Pese a que generalmente la apreciacion de estos
factores psicosociales tiene un caracter subjetivo deberian adoptarse medidas para
prevenirlos puesto que muchas veces son sencillas de aplicar “.Porque lo que tiene en
comun los factores psicosociales es que son silentes en la mayoria de los casos, lo que
hace aln méas complicado detectarlo en los primeros inicios.

Por eso es tan importante una adecuada organizacion, planificacion y distribucion de
trabajo, porque puede incidir positiva o negativamente en el desempefio de la actividad
del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente tanto en él, como en la institucién
y en su entorno.

Muchas referencias nos indican que la salud mental en el trabajo esta en funcion del
grado en que el resultado del trabajo esta bajo control del propio trabajador ©?. Esta
afirmacion la podemos ver de forma reiterada a lo largo de todo nuestro estudio, porqué
la autonomia y responsabilidad en el individuo es parte de la clave del éxito tanto del
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trabajador como de la organizacion, por una sencilla razon, porque se siente parte
importante de la empresa y eso conlleva una motivacion al empleado que lo transforma
en resultados positivos a medio y largo plazo.

Lo factores psicosociales de la organizacion como del trabajador puede llevar a factores
de riesgo de diferente indole, pero en nuestro trabajo hemos destacado los mas
relevantes y comunes en las organizaciones; Mobbing, Sindrome de Burnout y estrés
laboral como representantes del &mbito laboral©®: 61 62). (63) (78). (79).(71). (72)

Lo que el estudio se refleja, es que cuando hemos llegado a los riesgos psicosociales
descrito en toda nuestra literatura, tiene significado de derrota tanto individual y
organizacional de las intervenciones psicosociales, lo que confirma que los numerosas
recogida de datos que hemos encontrado, es que en la mayoria de las empresas casi
siempre, evallan la situacion en este escalon (Mobbing, Sindrome de Burnout y estrés
laboral) y no en una prevencion de factores psicosociales (Organizacion, Ambiente
fisico, Contenido de las tareas, Factores subjetivos) como hemos detallado en la Figura
4: Conceptos diferentes, en la que se describe.

Y siguiendo el hilo conductor, podemos llegar al siguiente escalén manifestado por
efectos psicoldgicos y fisioldgicos que alteran la salud como trastornos de ansiedad, del
estado de animo v psicofisiolégicos.®. Trastornos Cardiovasculares, Gastrointestinales,
Respiratorios, Musculoesqueléticos, Dermatoldgicos, Mentales y  del
Comportamiento® (2) €3).(89). ©6) (84)

Esta dltima fase, la literatura nos indica que la manifestacion se ha presentado en el
individuo y en la organizacion de tal modo, que la regresion aln estado saludable se ha
sobrepasado y que se necesitara una mayor intervencion en el proceso de restauracion.
Por tanto mas sobre gasto en la empresa por bajas, costes indirectos etc.. y mayores
complicaciones fisicas 0 mentales de resolver para el empleado y la organizacion,
terapias grupales e individuales, mas formacion e informacion, replanteamiento de los
niveles organizativos entre otros.

Si debemos afrontar los riesgos antes mencionados mediante la intervencion, podemos
decir que la Organizacion Mundial de la Salud sefiala que podemos afrontarlos,
considerando tres niveles de prevencion, nivel primario, secundario y terciario,
detallado en el estudio®. Junto con estos niveles de intervencién es necesario
considerar también un cuarto nivel, que incluye las acciones sociales®.

Si esto es asi, a lo largo del estudio hemos visto, que las intervenciones son tan diversas
como los propios factores que influyen en la persona u organizacion, ya sea porque son
individuales, grupales, externas a la organizacion o interna, etc., esta complejidad nos
llevo al ultimo y mas importante objetivo de nuestro estudio, ¢Cual es el método de
evaluacion mas indicado para una intervencion precisa que responda a la demanda
tanto del trabajador como de la empresa? Para ello en nuestra literatura hemos
comparado los métodos de evaluacion méas importantes que se utilizan en la empresas,
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como Método F-PSICO del INSHT®?, CoPS0Q-ISTAS 21 Factores Psicosociales.
Identificacion de situaciones de riesgo, desarrollado por el Instituto Navarro de Salud
Laboral (INSL)®®, Cuestionario red-wont™, PREVENLAB Universidad de

Valencia(

100y Métodos de evaluacion de riesgos psicosociales de INERMAP:

PSICOMAP, EDUMAP, SANIMAP, OFIMAP, y TELEMAP(%?,

Una vez ponderado cada uno de ellos, podemos decir que la diversidad de cada método,
nos hace plantearnos.

>

>

Que no todo método de evaluacion sirve para detectar cualquier factor
psicosocial. Si no que se necesita uno concreto segun la necesidad.

Que existen diferencias sustanciales tanto en método como evaluacion, en cada
uno de ellos.Por ejemplo si comparamos los mas utilizados en Espafia como son
F-Psico y ISTAS 21, desarrollado en la conclusién.

Y que seria interesante analizar un modelo de desarrollo de la evaluacion de
riesgos psicosociales que, ademas de contemplar a todos los actores naturales de
este tema, desarrollara mecanismos de facilitacion a las empresas para
incorporarse paulatinamente a la sensibilizacion de esta cuestion.

12.1. Limitaciones.
Las limitaciones encontradas a lo largo del desarrollo de este estudio ha sido:

>

La fuente de nuestros datos que se considera indirecta o secundaria, siendo esto
una de las desventajas para el analisis e interpretacion, por lo que, previo al
andlisis se realizo una exploracion exhaustiva de la matriz de datos
proporcionada por el INSHT,Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo (EU-OSHA),Asociacion Espafiola de Especialistas en Medicina de
Trabajo(AEEMT) y otras webs, que se consideran pilares angulares en
Prevencién en Riesgos Laborales para garantizar que la informacién aunque
secundaria cumpliera con el enfoque de nuestra investigacion.
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13. CONCLUSIONES.

En el presente TFM, se ha realizado un analisis de recogida de datos,tanto de riesgos
como de factores psicosociales en las empresas, y a través del cual podemos extraer las
siguientes conclusiones:

1. El andlisis de los factores de riesgo psicosocial y su evaluacion en los entornosde
trabajo, supone uno de los grandes retos para las empresas de hoy en dia,ya que,
como hemos visto, las reacciones frente a una determinada situacionpsicosocial no
son las mismas para todos los trabajadores, sino que dependende la percepcion que
cada uno de ellos tenga.

2. Para poder implantar unas medidas que se dirijan especificamente a
aquellostrabajadores en situacion de riesgo, se requiere, como se ha planteado, la
participacion tanto de la empresacomo de todos los departamentos y de todos los
trabajadores.

3. Todo procesode intervencion psicosocial debe finalizar con un plan de actuaciones
preventivas en el quese tengan que establecer quiénes son los trabajadores a los que
van a irdirigidas las medidas, qué tipo de medidas seran las que se van a llevar
acabo, quiénes seran los responsables de las mismas y con qué plazo deejecucion se
tienen que implantar para que la empresa haga efectiva laevaluacion de riesgos
psicosociales.

4. Los métodos de evaluacién anteriormente descritos tienen importantes similitudes,
pero se observan importantes diferencias: la terminologia, la extension de los
cuestionarios, determinados factores de riesgo y los efectos sobre la salud son
evaluados por unos métodos y no por otros. Es por ello, que no todos los métodos
de evaluacion son genéricos para cualquier organizacion ni trabajador, sino que
debemos ponderar todos los factores que rodean a la organizacion como al
trabajador, para elegir de forma adecuada el método mas indicado.Por ejemplo si
comparamos los mas utilizados en Espafia como son F-Psico y ISTAS 21, podemos
decir, que para aquellos que quieran un método rapido y agil de poner en marcha, en
el cual se necesite una evaluacion basada tanto en una cuantificacion de
cuestionarios, como en un andlisis de la informacion bésica que puede proporcionar
la empresa al técnico y que, ademas, quieran obtener unos indicadores de la
Organizacion que puedan integrarse facilmente con Sistemas de Gestion de la
Calidad en sustitucion de los cuestionarios de clima laboral, el F-Psico, sera sin
duda, el método ideal.En cambio, para aquellas organizaciones en las cuales se
considere imprescindible la participacion, tanto de los 6rganos de representacion de
los trabajadores, como de los responsables de departamentos implicados en las fases
de analisis y de planteamiento de medidas preventivas con el fin de que las
actuaciones hayan sido trabajadas en equipo y no sélo fruto del resultado del analisis
de un técnico especialista, el método ISTAS21 cumplird mejor con sus expectativas.

5. Aunque en Espafia el uso de los métodos de evaluacion de riesgos psicosociales es
algo reciente, es obvio que con el cambio que se estd produciendo en el ambito
laboral, como ya se ha indicado anteriormente, se ird transformando, y los
empresarios como trabajadores deberan tener una mayor conciencia sobre los
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riesgos psicosociales presentes en la actividad laboral. Por lo que seria significativo,
en un futuro inmediato, llevar a cabo un seguimiento de como las organizaciones
han ido tomando conciencia con el paso del tiempo y como los métodos evaluativos
se han adaptado a los cambios que se seguiran produciendo en el ambito laboral.

Es decir disefiar un plan especial de sensibilizacion y formacion para los
empresarios y responsables de las empresas y, también, para la inspeccion de
trabajo.
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