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Valoracion de riesgos psicosocialesy estrategias
de prevencion: e modelo «<AM1GO» como base

de la metodologia «Prevenlab/Psicosocial »
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RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo presentar las principales caracteristicas de la metodologia
«Prevenlab-Psicosocial» dirigidaa andlisisy evaluacion de riesgos y ala elaboracién de pla-
nes de prevencién en los &mbitos ergondmicos y psicosociaes de las organizaciones de tra-
bajo. Esta metodologia se fundamenta en el modelo de Andlisis Multifacético para la Inter-
vencion y Gestion Organizacional (AMIGO) que le proporciona el marco conceptual .

Se andliza €l contexto socioecondmico y laboral actual y sus transformaciones que conceden
cada vez mas relevancia a los riesgos y factores psicosociales del trabajo. Se ofrecen, ade-
mas, datos acerca de la situacién espafiola en cuanto a ciertos riesgos de caracter psicosocial
y se analiza el papel de esos fendnemos en la legislacion espafiola sobre prevencién de ries-
gos. Se presenta una revision de la investigacion y de la préactica profesiona tanto en lo que
se refiere a andlisis y evaluacion de riesgos como a las intervenciones de prevencién. Todo
ello, contextualiza la presentacion del modelo AMIGO y la metodol ogia «Prevenlab-Psicoso-
cial» y sus aportaciones.

ABSTRACT

This article aims to present the main features of «Prevenlab-Psicosocial» methodology that
has been developed to carry out risk analysis and interventions to prevent ergonomic and
psychosocial risks at work. This methodlogy is based on the AMIGO model developed for
organizationa analysis and planned change that provides the theoretical grounds identifying
the main facets of organizations and the guidelines for their analysis and change.

The article also analyzes the socio-economic and work context and its important changes that
make psychosocial factors at work more and more important. Data about current spanish
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situation on psychosocial risks at work are also presented and the conceptualization of psy-
chosocial factors by spanish legislation on risk prevention and health at work are analized.
Current development of professional practice and research in the areas of psychosocial risk
assessment and prevention are reviewed. All this provides a framework for the theoretical
model and the methodology presented in the article, showing its contribution to the research
and profesional practice in the field of occupational health in Spain.
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Prevencion de riesgos laboral es, factores psicosociales,
diagnostico organizacional, cambio organizacional, salud

laboral.

KEY WORDS

Risk prevention at work, psychosocial factors, organiza-
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TRANSFORMACIONES
LABORALESY FACTORES
PSICOSOCIALESDEL RIESGO
LABORAL Y SU PREVENCION.

Durante las Ultimas décadas, €l trabgjoy
las organizaciones han experimentado
cambios importantes en las sociedades
avanzadas. Esos cambios, estan reduciendo
determinados riesgos al transformar los
sistemas de trabajo y las actividades que
las personas y equipos realizan al tiempo
gue emergen otros que no existian previa-
mente. Tienden a reducirse determinados
riesgos fisicos pero aumentan los psiquicos
y psicosociales. Es previsible que una
parte del trabajo del futuro cuando resulte
penoso [0 sea més en aspectos psiquicos y
sociales que en los fisicos y materiales.
Analicemos, brevemente esos cambios
laborales y sus implicaciones paralos ries-
gos laborales.

Muchas transformaciones de la actividad
y las condiciones laboral es tienen su origen
en cambios mas global es de carécter socioe-
condmico, cultural y tecnol6gico. Por una
parte, la globalizacion de la economiay de
los mercados, y por otra, la internacionali -
zacion de las empresas, de la actividad eco-
noémico-financiera, de la produccion, de la
comercializaciony de lafuerzalaboral han
supuesto un incremento de la competitivi -
dad. Ese incremento plantea a las empresas
fuertes presiones por incrementar la produc-
tividad y la calidad y reducir costes. Las
innovaciones tecnol 6gicas cada vez mayo-
res, mas frecuentes y con un ciclo de cam-
bio mas corto, también contribuyen a esa
competitividad al tiempo que introducen
nuevas transformaciones y cambios, que
Son otros tantos retos para las empresas. Los
cambios en los mercados de trabajo son
también importantes no s6lo por su compo-
sicién demogréfica (fuerza laboral de més
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edad, incorporacion de la mujer, niveles
mas elevados de cualificacién, mayor diver-
sidad étnica,...) sino también por los cam-
bios en los valores. Los cambios culturales
en las sociedades actuales estan teniendo
repercusiones sobre las empresas y € traba-
jo. Todo €ello, produce importantes mutacio -
nesindustriales gque replantean las formas
de organizar € trabajo, la propia configura-
cion de las empresasy la actividad laboral.
El énfasis puesto por la Unién Europea, a
dedicar uno de los objetivos del Fondo
Social Europeo (objetivo 4) a promover la
anticipacion de las mutaciones industriales
como estrategia para que empresas y traba-
jadores las afronten con eficacia, es una
muestra de laimportanciay el calibre de
estos cambios.

Ante estas transformaciones, |as propias
empresas experimentan, a su vez, cambios
en su configuracion y funcionamiento,
unas veces pretendidos y planificados y
otras inducidos por la propia situacion.
Frente a la configuracién burocrética, con-
siderada por Weber como € tipo ideal de
organizacion, emergen nuevas formas
estructurales (por ejemplo estructuras en
forma de red, adhocracias, etc.) que buscan
una mayor flexibilidad. Ha cobrado mayor
importanciala direccién estratégica que
permite la anticipacion y |a adaptacion
ante los cambios y proporciona ventaja
competitiva a partir de ellos. El énfasis en
la flexibilidad (de todo tipo: laboral, tem-
poral, geogréfico, funcional, etc.), el «adel-
gazamiento» organizacional y las nuevas
relaciones que se desarrollan con provee-
dores y concesionarios (clientes) hace que
los limites organizacionales sean cada vez
mas difusos y la cooperacion entre diversas
organizaciones mas complejay necesaria.
Ademas, el esfuerzo por desarrollar siste -
mas de trabajo més eficacesy eficientes
(Just in Time, Total Quality Management,
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etc.) ha replanteado € pape de los recur-

sos humanos en las empresas y las politi -
casy précticas de su gestiéon. Los cambios
afectan a los procesos y précticas de selec-

cion, de formacion, de planes de carrera,

sistemas de compensacion, relaciones

laborales, etc. En este sentido, Cascio

(1995) ha sefialado muy oportunamente la
necesidad de desarrollar nuevas tecnologi-

as para la gestion de recursos humanos,

habida cuenta de que las actuamente dis-

ponibles resultan insuficientes para las
nuevas demandas organizacionales. Ahora
bien, las transformaciones en las practicas
y politicas de gestion de recursos humanos
implica en ocasiones un replanteamiento

del contrato psicolégico entre empresay

trabajadores. Cada vez resulta mas necesa

rio, pero también mas dificil conseguir €l

desarrollo de un contrato psicolégico basa-

do en la confianza cuando planteamientos
excesivos de flexibilidad tienden a crear

situaciones de ruptura. Estamos ante una
de las paradojas, alas que se ha de enfren-

tar la gestién actua de los recursos huma

nos en las empresas.

Las transformaciones del entorno y las
de las empresas inducen, a su vez, cambios
en la actividad laboral en su contexto y en
su significado. Por una parte, las nuevas
tecnologias y sistemas de trabajo hacen
posible con mayor frecuencia € teletraba -
jo (trabgjo a distancia). Ademaés, €l nucleo
delaactividad laboral pasa de tener su epi-
centro en la actividad motora (esfuerzo
fisico) ala actividad mental, solucion de
problemas, capacidad de gestion de la
incertidumbre y gestion del conocimiento.
La carga mental se convirte en una de las
amenazas graves para € bienestar psicol6-
gicoy paralasalud. Como ya se sefial6
hace unos afios en el libro verde de la
Unién Europea nos encontramos en una
sociedad cognitiva en la que la actividad
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laboral es con mayor frecuencia actividad
mental. Por otra parte, las frecuentes trans-
formaciones y mutaciones industrial es
requieren mayor capacidad de adaptacion
y flexibilidad. La formacion continua, la
permanente actualizacién de cualificacio-
nesy competencias y la anticipacion de
mutaciones para mantener la empleabili-
dad es otro elemento importante. Ademés,
el incremento de la complejidad de las
actividades que no son realizadas por las
nuevas tecnologias esta desplazando la
unidad de trabajo del puesto al equipo de
trabajo. Esto hace mas necesario el desa-
rrollo de competencias de trabajo en equi-
po. Ademés, la diversidad en las unidades
de trabajo y en las empresas es cada vez
mayor (en funcion del sexo, edad, étnia,
cualificaciones, valores, etc.). Otras trans-
formaciones importantes se derivan del
crecimiento del trabajo en el sector servi -
cios. Las peculiaridades de los servicios,
respecto de los productos, y laimportancia
de larelacion con el cliente en la produc-
cién y entrega de los mismos estan intro-
duciendo transformaciones importantes en
la actividad y contexto laboral. Uno de los
cambios se conoce como trabajo emocio -
nal. Se trata de situaciones laborales en las
gue la empresa anunciay pretende que sus
empleados den un trato exquisito, cordial y
afectivo a sus empleados, planteando este
como un elemento de la calidad de servi-
cio. Este hecho puede ser una fuente adi-
ciona de estrés y agotamiento para €l tra-
bajador que no solo ha de aportar su
capacidad de solucionar problemasy su
actividad cognitiva sino también sus afec-
tos como parte de su trabajo. Tomar con-
ciencia de todas estas transformaciones no
puede hacernos olvidar que todavia son
muy frecuentes las situaciones de trabajo
en donde la monotonia, larepetitividad, las
posturas inadecuadas, |a falta de autono-
mia, laimposibilidad de controlar su ritmo,

secuencia, etc., la exposicion a condiciones
insalubres y otros riesgos ambientales son
aspectos que inciden negativamente en la
salud y el bienestar de los trabajadores.
Ademas, la violencia en el trabajo, el
acoso sexual y las relaciones intepersona-
lesy sociales degradadas y degradantes
plantean también situaciones poco saluda-
bles.

Todas estas transformaciones y su signi-
ficado nos permiten afirmar que en las pré-
ximas décadas la actividad y el contexto
laboral va a seguir evolucionando siendo
muy probable que se mejore el control y la
prevencion de los riesgos fisicos. Sin
embargo, van a cobrar mayor relevancia
los riesgos psicosociales. Las caracteristi-
cas del trabajo que hemos descrito mues-
tran que multiples riesgos paralasalud van
a proceder del ambito caracterizado de
forma ampliay difusa como factores psi-
cosociales. Ademas, las consecuencias psi-
cosociaesy somaticas de esos riesgos pue-
den representar una buena parte de las
enfermedades laborales. De hecho, ya
actualmente requieren mayor atencion de
la que se ha venido prestando.

FACTORESPSICOSOCIALESY
CONDICIONESDE TRABAJO EN
ESPANA.

No existen, en nuestro pais, estimacio-
nes fiables de las bajas por enfemedad pro-
ducidas como consecuencia de riesgos de
carécter psicosocia en € ambiente de tra-
bajo ni de los costes econdmicos que supo-
nen las incapacidades |aborales por estas
causas 0 €l absentismo producido por dllas.
En el trabajo de Schaufeli sobre la situa-
cion en Holanda (ver este mismo nlimero)
se ofrecen datos que muestran la magnitud
del problema en dicho pais. No obstante,
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aqui es posible hacerse una idea de la
situacion, si analizamos los resultados
obtenidos en las |11 Encuesta sobre Condi-
ciones de Trabgjo (Instituto Nacional sobre
Seguridad e Higiene en € Trabajo, 1997).
Esta ha sido realizada sobre una muestra
de 3.804 trabajadores y otra de 3.445
empresas, durante el Gltimo trimestre de
1997. A continuacion presentaremos |os
datos més significativos para el tema que
aqui nos ocupa.

Por lo que hace referencia al contenido
del trabajo, un 34.6% de los encuestados
realiza tareas muy repetitivas y de muy
corta duracion y un 9,2% informa de que
realiza un trabajo monétono con bastante o
mucha frecuencia. En relacion ala autono -
mia o capacidad de control, aproximada-
mente la cuarta parte de los trabajadores
no tienen ninguna capacidad de autonomia.
De todos modos, la mayor parte de los tra-
bajadores (89,6%) pueden ausentarse de su
puesto de trabajo cuando lo necesitan, aun-
que €l 35,2% han de ser sustituidos por un
compafiero.

Por otra parte, trabaja a turnos un
10,7% de los trabajadores, bien sea de
mafiana/tarde (5,5%), bien de ma-
flana/tarde/noche (5,2%) y el 6% de los
trabajadores realiza jornadas de noche, en
equipos rotativos o en jornada fija.

La carga detrabajo hasido elevada o
muy elevada durante los Ultimos tres
meses para mas de la tercera parte de los
entrevistados (36,5%) y por lo que serefie-
reala carga mental, 62% de los trabajado-
res sefiala que su trabajo requiere un nivel
alto de concentracion y atencién. Ademas,
la cuarta parte (24,7%) considera que,
cuando en su puesto de trabajo se comete
algln error, las consecuencias son graves,
mientras que alrededor de unatercera parte
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cree que puede tener consecuencias leves
(39,4%). Estas consecuencias, graves o
leves, tienen efectos sobre la calidad del
producto o servicio (66,1%) y, en menor
medida, aunque con porcentgjes significa
tivos, sobre la seguridad y salud de las per-
sonas (26,1%) o sobre las instal aciones,
equipos o materiales (23%).

En cuanto a ritmo de trabajo un 37.6%
lo considera elevado (un 10% més que en
1993) y casi lamitad de los trabajadores
indica que depende de causas externas
(clientes, publico, tecnologia,...) que, 16gi-
camente, difieren en funcién del sector de
actividad.

Por lo que se refiere al estatus del pues -
to y posible desarrollo de carrera, un ele-
vado porcentaje de trabajadores -proximo
ala mitad- desempefia puestos que no
requieren ningun conocimiento especial.
Sin embargo, es también importante el
namero de ellos que pueden aplicar sus
conocimientos y capacidades en su puesto
(el 65,2% de los trabajadores indica tener
muchas o bastantes posibilidades). Ade-
mas, para el 66%, su puesto es considerado
en la empresa como importante o de los
mas importantes. En cuanto ala promo -
cion, casi la mitad de los encuestados opi-
nan que nunca han promocionado en su
empresa. El resto indica haber promocio-
nado algo (33,1%) o mucho (14,6%).

Al pedir alos trabajadores su valoracion
subjetiva acerca de la gravedad de las
molestias que les producen cada una de las
catorce variables relativas a aspectos orga-
nizativos de la empresa, psicosociales,
ergondmicos, de entorno fisico, exposicion
a contaminantes y riesgo de accidentes, €l
aspecto definido como més molesto es «la
inestabilidad de empleo» (12,3% lo perci-
ben como «bastante» 0 «muy molesto»)
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siguiéndole la «temperaturay humedad»,
«el horario de trabajo», «la postura» y «la
monaotoniay.

Finalmente, el porcentgje de trabajado-
res que demandan atencion médica por un
problema de salud atribuible al trabajo es
del 11,7% (un 14% en mujeresy un 10,4%
en hombres). Este dato porcentual varia
significativamente a analizar las ramas de
actividad por separado, siendo Quimica,
Metal, Administracién/Bancay Servicios
en las que se observa una mayor propor-
cion de trabagjadores que consultan por un
problema de salud de esta indole. Como se
Ve, varios de esos sectores (Administracion
y Bancay Servicios) hacen suponer que
una buena parte de los riesgos deben ser de
caréacter psicosocial. La encuesta también
ofrece datos sobre los motivos de consulta
médica relacionados con la actividad |abo-
ral. En total se han identificado 501 moti-
vos de ellos, un 25.2% son de caréacter psi-
cosocial como el estrés, la depresion, la
cefalea y los dolores de cuello y cervical-
gias. Otras molestias que se relacionan
pudieran tener también un origen psicoso-
cial, al menos en parte.

La encuesta ofrece un andlisis cluster en
el que agrupa a los trabajadores en funcion
de las similitudes en cuanto alas valora-
ciones gque hacen de las molestias atribui-
das a su trabgjo. En dicho andlisis se iden-
tifican tres grupos: 1) el que mejores
condiciones de trabajo refiere (70% de la
muestra); 2) el que peores condiciones
refiere ( 10,4% de la muestra) y el 3) que
refiere predominantemente molestias rela-
cionadas con factores psicosociales, carga
mental y postura de trabajo (19,6% de la
muestra). Resulta de interés detallar aqui
los aspectos que caracterizan a este tercer
grupo: mayor representacion de la mujer
(42,5%): edad media de 34 afios; nivel de

estudios mas representado, |os universita-
rios (32,9%); ramas de actividad mas
representadas, la administracion y la banca
(32,9%), servicios sociales (26,1%) y otros
servicios (23%); ocupaciones mas repre-
sentadas la de administrativos (33,6%);
empresas mas representadas, las de tamafio
superior alos 249 trabajadores (27,7%);
tipo de equipos de trabajo més representa
dos, los equipos informéticos y maquinas
de escribir (31,4%) e informacion sobre
papel o similar (29,6%).

FACTORES PSICOSOCIALES DE
LOSRIESGOS Y SU PREVENCION
EN LA LEGISLACION ESPAROLA.

Aungue la Ley de Prevencién de Ries-
gos Laborales (Ley 31 de 8/11/1995: BOE
de 10/11/95) no hace referencia explicita a
la salud mental del trabajador, sin embar-
go, se refiere, en diversas ocasiones, a
aspectos psicolégicos y sociales como ele-
mentos rel evantes en la prevencién o como
potenciales fuentes de riesgo. De forma
mas explicita, € Reglamento de los Servi-
cios de Prevencion (17/1/1997; BOE
31/1/97) reconoce la relevancia de la ergo-
nomiay psicosociologia aplicada como
una de las especialidades de |os expertos
de nivel superior, y en e anexo VI estable-
ce €l contenido minimo de formacion para
el desempefio de sus funciones tanto en su
parte comin como en la correspondiente a
las areas de especialidad. Por lo que se
refiere ala ergonomiay psicosociologia
aplicada se mencionan |os siguientes epi-
grafes: a) Ergonomia: conceptosy objeti-
vos; b) Condiciones ambientales en ergo-
nomia; ¢) Concepcidn y disefio del puesto
de trabajo; d) Carga fisica de trabajo; €)
Carga mental de trabajo; f) Factores de
naturaleza psicosocial; g) Estructurade la
organizacion; h) Caracteristicas de la
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empresa, del puesto e individuales; i)
Estrés y otros problemas psicosociales; j)
Consecuencias de | os factores psicosocia-
les nocivos y su evaluacion; k) Interven-
cién psicosocial. El propio Decreto en su
parte introductoria establece que «en rela-
cion con las capacidades o aptitudes nece-
sarias para el desarrollo de la actividad
preventiva, la presente disposicién parte de
la necesaria adecuacion entre la formacion
requeriday las funciones a desarrollar,
estableciendo la formacion minima necesa-
ria para el desempefio de las funciones
propias de la actividad preventiva, que se
agrupan en tres niveles; béasico, intermedio
y superior, en el Ultimo de los cuales se
incluyen las especialidades y disciplinas
preventivas de Medicina del Trabajo,
Seguridad en el Trabajo, Higiene Industrial
y Ergonomiay Psicosociologia Aplicada
Lainexistencia actual de titulaciones aca-
démicas o profesionales correspondientes a
los niveles formativos mencionados, salvo
en lo relativo a la especialidad de Medici-
na del Trabajo, aparece prevista en el Real
Decreto, que contempla la posibilidad tran-
sitoria de acreditacion aternativa de lafor-
macion exigida, hasta tanto se determinen
| as titulaciones correspondientes por las
autoridades competentes en materia educa-
tivew.

Asi pues, en el Decreto se reconoce la
importancia de los expertos en ergonomia
y psicosociologia aplicada en la actividad
de prevencion laboral y se delimitan las
tematicas minimas que se deben conocer
para acreditar la capacidad o aptitudes
necesarias para el desempefio de las fun-
Ciones propias.

A la hora de estructurar dichos conoci-
mientos cabe identificar en la relacion dos
criterios: Uno hace referencia alos feno-
menos ergondmicos y psicosociales pres-
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tando atencién alos diferentes niveles en
gue estos pueden presentarse: puesto, per-
sonay organizacion (el grupo quedaria
solo indirectamente recogido en el epigrafe
de factores de naturaleza psicosocial), €l
otro contempla € carécter procesual de los
fendmenos considerados y, de acuerdo con
él, se distinguen los problemas psicosocia-
lesy las consecuencias de los mismosy se
reconoce la oportunidad de la intervencion
en dicho ambito.

Por 1o que se refiere al primer criterio,
el Decreto plantea formacién minima para
los expertos en ergonomia y psicosociolo-
giaen los siguientes aspectos (las letras
entre paréntesis hacen referencia a los epi-
gafes anteriormente citados):

1) Condiciones ambientales en ergono-
mia (b).

2) Puesto de trabajo (concepciony
disefio (c); cargafisica(d) y carga
mental (€) que implica). También se
hace referencia a las caracteristicas
(cabe entender psicosociales) del
mismo (h).

3) Trabajador: caracteristicas indivi-
duales (h).

4) Organizacion: estructura (g); carac-
teristicas de laempresa (h).

En cuanto a segundo criterio, el Decre-
to hace referencia alos siguientes temas:

1) Estrésy otros problemas psicosocia-
les (i).

2) Consecuencias de los factores psico-
sociales nocivosy su evaluacion (j).

3) Intervencion psicosocial (k).

El Decreto preve ademas formacion en
«otras actuaciones en materia de preven-
cion de riesgos labora es», que contemplan
también fendmenos psicosociales: la for-
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macion, las técnicas de comunicacioén,
informacién y negociacion, y «lagestion
de la prevencion de riesgos laboral es».

Asi pues, cabe inferir a partir de lo
dicho, que las funciones del especialista en
ergonomiay psicosociologia vendria deter-
minada por su capacidad para evaluar los
factores psicosociales nocivos y llevar a
cabo la intervencion psicosocial (incluido
el disefio de puestos de trabajo) ante los
problemas ergonémicos y psicosociales
(entre los que se mencionan explicitamente
la carga fisica, la carga mental y el estrés)
y las consecuencias de esos factores psico-
sociales nocivos. Si ademas tomamos en
consideracion la formacion complementa-
ria, constatamos que se contemplan facto-
res psicosociales (como la formacién,
informacién, etc.) como recursos que pue -
den facilitar la prevencién.

Por otra parte, un andlisis detallado de
lasreferenciasqueenlaLey o en e Decre-
to se hacen a fendmenos de caracter ergo-
némico o psicosocial nos permite distin-
guir al menos cuatro tipos de fendmenos

1) Factores ergonémicos o de caracter
psicosocial como fuentes deriesgoy
elementos que pueden deteriorar la
seguridad y la salud laboral. Por
ejemplo, al definir «condicién de
trabajo» se hace referencia explicita
a «todas aquellas caracteristicas del
trabajo, incluidas las relativas a su
organizacion y ordenacion, que
influyan en la magnitud de los ries-
gos a que esta expuesto el trabaja-
dor» (art.4.7.d). Por otra parte, al
referirse a los principios de la
accién preventiva se hace mencién
expresa a la necesidad de «Adaptar
el trabajo ala persona... con miras,
en particular, a atenuar el trabajo

2)

monatono y repetitivo y a reducir
los efectos del mismo en |la salud»
(art. 15.1.d).

Factores de caréacter psicosocial
gue hacen mas sensibles o vulnera -
bles a determinados trabajadores
ante los riesgos laborales. En la
ley se reconoce que ciertas caracte-
risticas psicosociales de las perso-
nas -permanentes o transitorias-
pueden hacerles especialmente
«sensibles» o vulnerables ante cier-
tosriesgosy por ello ser necesario
disponer de medidas adicionales de
prevencion. Por ejemplo, en
art.15.4 se establece que «la efecti-
vidad de las medidas preventivas
debera prever las distracciones o
imprudencias no temerarias que
pudiera cometer el trabajador».
Ademas el articulo 25 esta dedica-
do ala proteccién de trabajadores
especial mente sensibles a determi-
nados riesgos y en él se mencionan
«las propias caracteristicas perso-
nales o estado biolégico conocido,
incluidos aquellos que tengan reco-
nocida la situacién de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial». En el
articulo 27 se ofrece otra muestra
de la especial sensibilidad debido a
factores psicosociales: «La evalua-
cién (de los puestos de trabgj o) ten-
dréa especialmente en cuenta los
riesgos especificos parala seguri-
dad, lasalud y el desarrollo de los
jovenes derivados de su falta de
experiencia, de su inmadurez para
evaluar los riesgos existentes o
potenciales y de su desarrollo toda-
viaincompleto». A lo largo de la
ley se enumeran diversas caracte-
risticas psicosociales que se reco-
nocen como factores de vulnerabili-
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dad, sin embargo, los contenidos de for-
macion establecidos y comentados ante-
riormente son muy parcos en este aspec-
to, limitandose a sefialar que habra que
proporcionar formacion sobre las «carac-
teristicas individuales» (punto h).

3) Recusos de caréacter psicosocial que
pueden contribuir a la prevencion de
riesgos, la seguridad y la mejora de
la salud. También habria que consi-
derar agquellos (como las resistencias
al cambio etc.) que la dificultan. La
ley contempla en este punto un buen
namero de fendmenos de caracter
psicosocial. En el capitulo 111 al
plantear los derechos y obligaciones
se hace referencia a las obligaciones
del empresario sobre informacion,
consultay participacion de los traba-
jadores (art. 18: ver también € capi-
tulo V), y alas reativas a la forma
cion (art. 19). Todos estos procesos
requieren para su adecuada planifi-
cacion, gestion y eficacia, la consi-
deracion de su natural eza psicoso-
cia.

4) Efectosy consecuencias de caréacter
psicosocial, bien sean producidos
por una falta de prevencion de ries-
gos (de caracter ergonémico y psico-
social o de cualesquiera otros). En
este &mbito laley no hace mencién
explicita de la salud mental de los
trabajadores. Sin embargo, la con-
cepcion de salud de la OMS no deja
lugar a dudas respecto a su vision
integrada bio-psico-social de la
misma. Por otra parte, como sefiala
la Organizacién Internacional del
Trabajo, los fines de la salud ocupa
cional son la «promociény e mante-
nimiento de grado mayor de bienes-
tar fisico, mental y social de los
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trabajadores en todas las ocupacio-
nes mediante la prevencion de cual-
quier deterioro de la salud y € con-
trol de riesgos». En linea con estos
planteamientos, € Decreto sobre los
servicios de prevencion que ya
hemos comentado hace referencia
explicita a «las consecuencias de los
factores psicosociales nocivosy su
evaluaciony.

En lafigura 1 se ofrece un posible
esquema integrador de la conceptualiza-
cion de los factores ergondémicos y psico-
sociales que se derivan de todo lo que aca-
bamos de decir. Una consideracion
sistemética de |os mismos permite ampliar,
enriquecer y hacer mas explicitos los con-
tenidos de la formacion que debiera recibir
un experto en €l area de ergonomiay psi-
cosociologia, paralos que resulta insufi-
ciente el tiempo contemplado en el Decre-
to (ver Peiré y Bravo, en este mismo
ndmero).

Asi pues, en este modelo se pone espe-
cial énfasis en el caracter multinivel que
presentan |os fenémenos psicosociales en
la prevencion de riesgos. No se pueden
abordar estos Unicamente, y de hecho no lo
hace laley, anivel individua ni de puesto
de trabgjo. Siendo este un nivel importan-
te, muchos elementos criticos para preven-
cion de riesgos y la seguridad integral que-
darian fuera si no se tomara en
consideracion el nivel organizacional que
sin duda obliga a superar los planteamien-
tosindividualistas. La salud y la seguridad
de las personas en € trabajo requiere orga-
nizaciones sanas y seguras. Por €llo, la
prevencién de los riesgos se ha de extender
atoda la empresay ha de ser planteada en
su carécter sistémico. Se trata pues de un
amplio programa de investigacion y de
intervencion profesional.
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Figural
Esguemaintegrador del significado de los Factores Psicosociales

en lalegislacién espafiola sobre Prevencion de Riesgos laborales.
RECURSOS CONSECUEN-
PARA LA CIAS
PREVENCION  DE SALUD

FUENTES FACTORES
DE VULNE-

RABILIDAD

FACTORES

PSICOSOC. DE

NIVELES RIESGO

PUESTO DE
TRABAJO

TRABAJA-
DOR

GRUPO O
UNIDAD DE
TRABAJO

ORGANI—
ZACION

LOGROSY LIMITACIONESDE LA
PRACTICA PROFESIONAL Y DE LA
I+D EN EVALUACION Y
PREVENCION DE RIESGOS
LABORALESPSICOSOCIALES.

Lalegislacion plantea la necesidad de
atender alos factores psicosociales en
todos aquellos aspectos que tienen que ver
con el andlisisy prevencion de riesgos
|aborales, sin embargo, que ello se haga
realidad implica importantes transforma-
ciones en la cultura de las empresas, en la
propia actividad de los profesionales, que
abordan este tipo de cuestiones, y en la
Administracion y organismos relacionados
gue han de ir determinando criterios y pro-
cedimientos de aplicacion de lalegislacion
y han de gjercer las funciones de auditoria,
supervision y control que la propia legida

cion les encomienda. En este apartado,
ofrecemos una vision del desarrollo actual
en la intervencion profesional y en la
investigacion sobre estas cuestiones. Los
progresos en ambos aspectos es crucial
para que la legislacion se convierta en
préctica responsable.

Situacién dela practica profesional en la
evaluacién deriesgos psicosociales.

La evaluacion de los riesgos psicosocia
les debe incardinarse dentro de las activi-
dades de evaluacion de riesgos genera que
de acuerdo con la legislacion han de reali-
zar las empresas. Segun la propia legisla-
cion hay que distinguir distintos tipos de
evaluacion: lainicial y los estudios especi-
ficos de riesgos. La lll Encuesta Nacional
de Condiciones de trabajo (1997) ofrece
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datos que permiten conocer el grado de
implantacién de estas practicas en las
empresas espariolas. Por |o que se refiere a
la evaluacion inicial, y pese a que se trata
de una actividad obligatoria, son menos de
la mitad los centros de trabajo (46,6%) en
los que se asegura, por parte del responsa
ble de empresa, haberla realizado. Si aten-
demos a la informacién recogida en la
muestra de trabajadores, son un 13% quie-
nes dicen que en el Ultimo afio se realizé
algun estudio de los riesgos para su salud o
seguridad en su puesto de trabajo. Los
aspectos més frecuentemente estudiados,
segun los trabajadores, fueron: ruido
(18,8%), seguridad de las instal aciones
(15,8%), revision general (14,2%), aspec-
tos ergondmicos y relacionados con postu-
ras (13,5%) y revisidon de maquinasy
material (13,4%). Estos resultados mues-
tran que en la evaluacion se toman en con-
sideraci6n aspectos ergondémicos pero no
aparecen citados con porcentajes relevan-
tes|os factores psicosociales.

Caben multiples razones para explicar
esta escasa eval uacion de 10s riesgos psico-
sociales pero resulta fundamental su difi-
cultad y la falta de metodol ogias adecua-
das. Como sefida Castejon «la evaluacion
del riesgo psicosocial presenta enormes
dificultades y, como consecuencia de €llo,
las metodologias parallevarla a cabo se
encuentran alin en un estado muy embrio-
nario» (1995, p. 9). Este autor enumera los
siguientes problemas en relacion con estas
metodologias: 1) La dificultad para esta-
blecer una relacion causa-efecto entre ries-
go psicosocial y dafio anivel individual. 2)
Resulta dificil aislar el riesgo psicosocial
laboral como causa distinta de otras no
laborales sobre la salud a nivel individua.
No obstante, representa un avance impor-
tante, el hecho de que se acepte (aunque
resulte compleja su determinacion indivi-
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dualizada) que determinados factores psi-
cosociales son riesgos laborales.

De todos modos, con el fin de facilitar
esta tarea, € Instituto Nacional de Seguri-
dad e Higiene en el Trabajo ha editado una
serie de guias y ayudas que proporcionan
herramientas y orientaciones parallevar a
cabo esos andlisis de riesgos. En la Guia
parala Evaluacion de las Condiciones de
trabajo en PYME's se mencionan y expli-
can los siguientes factores de riesgo psico-
social: carga mental, trabajo aturnosy fac-
tores organizacionales (contenido de la
tarea, autonomia, rol en la organizacién y
relaciones personales). Ademas el Instituto
ha editado una Aplicacion Informética
parala Prevencion (AIP) bajo el titulo
«Factores psicosociales. Metodologia de
evaluacion». Esa AIP parte de la necesidad
ineludible de considerar en el marco de la
empresa |os factores psicosociales, que tie-
nen importantes repercusiones tanto sobre
lasalud y € bienestar del trabajador como
sobre el rendimiento o el funcionamiento
general de la empresa. En este método se
estudian los siguientes factores psicosocia-
les: 1) carga mental, 2) autonomia tempo-
ral, 3) contenido de trabajo, 4) supervision-
participacion, definicién derol, 5) interés
por el trabajador y 6) relaciones interperso-
nales. El manual ofrece datos psicométri-
cos basicos de fiabilidad y validez obteni-
dos a partir de una muestra de 439
trabajadores.

Por su parte, algunas entidades que
actllan como servicios de prevencion estan
desarrollando procedimientos parala eva-
luacion de riesgos en general y, en algin
caso, para la evaluacion de riesgos psico-
sociales. Estas guias y metodologias resul-
tan una ayuda practica importante y repre-
sentan una aportacion en la elaboracion de
un modelo y una protocolizacion para rea-
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lizar la evaluacion de riesgos. Sin embar-
go, no suelen presentar explicitamente ni
el model o tedrico que puede estar en su
base, ni las propiedades del instrumento o
instrumentos de medida que utilizan, ni las
investigaciones que fundamentan su desa-
rrollo y justifican su utilidad. Deben reali-
zarse esfuerzos para publicar esos resulta-
dos con el fin de mostrar al colectivo
cientifico-profesional las bases cientificas
y técnicas de esas metodologias y el alcan-
cey limitaciones de los instrumentos que
las integran.

Caracteristicas de la intervencion profe-
sional en la prevencion de riesgos psico-
sociales.

También en este punto resulta de interés
la informacion proporcionada por lalll
Encuesta Naciona de Condiciones de Tra-
bajo. Segln esta encuesta, en mas de la
mitad de | os casos en que se realizaron
evaluaciones de riesgos se tomaron medi-
das de correccion (54,4%) y éstas se diri-
gieron, en seis de cada diez ocasiones, ala
modificacién de lafuente del riesgo (insta-
laciones, maquinaria, equipos o materia-
les). Ahora bien, resulta de especial interés
conocer las medidas de caracter psicoso-
cial, en primer lugar, paralos riesgos en
genera y, posteriormente, para los riesgos
de carécter psicosocial.

Las medidas psicosociales dirigidas a
prevenir riesgos vienen determinadas por
la propialey y se centran en lainforma-
cion, formacion y participacion. Por lo
gue serefiere a la participacion en pre -
vencion de riesgos, |os datos obtenidos en
la encuesta sefialan que «el aspecto en el
gue menos se gjerce el derecho de partici-
pacién, cuando existe esta posibilidad en
la empresa, son las actividades relaciona-
das con la prevencion de riesgos laborales

(11,9%)». Ante la pregunta a la muestra
de trabajadores de si han realizado alguna
vez sugerencias para la mejora de la segu-
ridad y la salud, el porcentaje de respuesta
«No» (55,8%) es ligeramente superior al
porcentaje de los que responden «Si»
(43,2%). De las personas que dicen haber
realizado sugerencias, manifiestan que
éstas han sido atendidas: a veces (34,8%),
siempre (32,5%), y frecuentemente
(21,1%).

En cuanto ala formacion parala pre -
vencion de riesgos laborales, en lamitad
de los centros de trabajo u obras sefidla el
responsable de empresa que todo trabagja-
dor recibe formacion en seguridad y salud
especifica de su puesto o funcién. Lo més
frecuente es que esta formacioén serealice
al inicio del contrato. Por sectores (cues-
tionario de empresa), el 60% de los cen-
tros de Industriay Construccién dan for-
macion especifica a los trabajadores, pero
en Servicios este tipo de formacion alcan-
za un 42,4% de los centros. De todos
modos, esta formacion no esté todavia
muy extendida. Respecto al total de los
trabajadores, sélo el 11,3% harecibido,
en los ultimos doce meses, algun tipo de
formacion preventiva. Datos que apuntan
en la misma direccion se ofrecen en Boix
et a. (1998).

Por o que se refiere a la realizacion de
actividades preventivas especificas sobre
riesgos de caréacter psicosocial, la Encues-
ta recoge basi camente dos tipos de actua-
ciones. 1) las medidas de organizacion del
trabajo (pausas, rotacion de puestos etc.)
gue se han adoptado en un 29.8% de las
empresas encuestadas (un 42% de las que
tienen nombrado el delegado de preven-
cion y cuentan con Comité de Seguridad y
Salud); y 2) la modificacién de puestos
para mejorar sus aspectos ergonémicos
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(20.6% de las empresas, un 37.1% de las
gue cuentan con Delegadosy Comité).

Por otra parte, el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en e Trabajo (1996),
en la Aplicacion Informética parala Pre-
vencion (AIP) sobre «Factores psicosocia
les. M etodologia de eval uacion» ofrece
una serie de propuestas para mejorar 10s
factores psicosociales en |as organizacio-
nes, para cada uno de los diferentes facto-
res que propone evaluar. En el mismo
documento se sefiala que «las recomenda-
ciones deben servir como guia general
sobre | os aspectos importantes a considerar
en cada sector... aunque no podran ser
entendidas como universalmente vélidas y
de aplicacion univoca». Ejemplos de tales
recomendaciones son: «Evite al trabajador
sensaciones de urgenciay apremio de
tiempo», «Fomente la participacion de los
trabajadores en |os distintos aspectos que
configuran el trabgjo; desde la propia orga-
nizacion, distribucion y planificacién de
las tareas hasta aspectos como distribucion
del espacio, mobiliario, etc.». Como se ve
se trata de sugerencias Utiles pero, en nin-
gun caso, pueden ni pretenden sustituir a
las actuaciones profesionales que han de
sentar las bases y determinar |os cambios
gue han de lograr esos u otros efectos pre-
ventivos en las empresas.

Si analizamos esas actuaciones profe-
sionales, constatamos, en primer lugar, su
escasez y alcance limitado. Las actuacio-
nes que suelen ofertarse por parte de algu-
nas organizaciones de prevencion y con-
sultoras suelen estar dirigidas aintervenir
sobre las experiencias de estrés. Se trata,
sobre todo, de intervenciones de caracter
formativo (entrenamiento en control del
estrés, gestion del tiempo, Programacién
NeuroLinguistica, etc.); en alguna ocasion
esa formacion se ofrece mediante materia-
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les de autoayuda (ABANSELF, 1994). En
algunos casos se realizan programas de
asistencia y asesoramiento psicol6gico
para los empleados proporcionados por
profesionales de |la empresa o por otros
gue gercen la practica privada cuyos servi-
cios contrata la empresa. En muy pocos
casos, se publican datos acerca de la efica-
ciadel programade intervencion (ver Mar-
quinez et a. 1997). Otro tipo de actuacio-
nes de prevencién en este ambito son las
gue se dirigen a la realizacién de estudios
de vigilancia epidemiol égica del estrés,
campo en el que se han realizado algunas
aportaciones de interés sobre diversas
muestras ocupacionales (Manchon, 1997
Moncadaet al. 1997).

En sintesis, el desarrollo de las interven-
ciones de prevencién en éste &mbito estén
en una situacion incipiente, actlan sobre
un dambito mas bien restringido (estrés) y
desde un enfoque predominantemente indi-
vidual y no parece que se hayan desarrolla-
do estrategias de actuacion a nivel organi-
zaciona (ver para una clasificacion de las
posibles actuaciones: Peird y Salvador,
1993y Peir6, Ramos y Gonzalez-Roma,
1994). Esta situacion no es muy diferente
en sus tendencias generales de la que
encuentran Koompier et al. (1994) en la
revision realizada sobre las intervenciones
desarrolladas en estrés laboral en Holanda,
Suecia, Reino Unido, Alemaniay Francia
De todos modos, €l nivel de desarrollo es
menor en nuestro pais. Koompier et al.
(1994) tratan de identificar y describir las
reglas, politicas y précticas relativas al
estrés laboral en esos cinco paises, habida
cuenta de que el 1 de Enero de 1993 habia
entrado en vigor la Directiva Marco Euro-
pea sobre salud y seguridad laboral
((89/391/EEC). Estos autores constatan
diferencias entre paises en cuanto al nivel
de atencidn que prestan ala prevencion del
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estrés. Sefialan ademas que ese tipo de
actuaciones no tienen una prioridad eleva
da s se las compara con riesgos quimicos
o fisicos. Tampoco existe una buena docu-
mentacion que proporcione ejemplos de
buenas préacticas. Finalmente, las interven-
ciones se caracterizan por: 1) centrarse en
los individuos como foco de actuacion,
mas que en la organizacién, 2) atender
sobre todo a la reduccion de los efectos del
estrés en lugar de intentar reducir la pre-
sencia de los estresores en €l trabajo y 3)
orientarse sobre todo a la «gestion del
estrés». Afiaden estos autores que uno de
los factores que pueden contribuir a expli-
car esta situacion es el paradigma domi-
nante que inspira la investigacion sobre el
estrés. Como hemos sefialado en otro lugar
(Peird, 1999b) es necesario un andlisis cri-
tico de ese paradigmay una reformulacién
del mismo en & que se preste més atencién
a los aspectos colectivos, contextuales,
culturales e histéricos tanto en el andlisis
de los fenébmenos del estrés laboral como
en el desarrollo de las estrategias para su
intervencion.

La investigacion sobre evaluacion de
factores psicosociales en €l trabajo y las
organizacionesy su (limitada) influencia
sobre el andlisis y evaluacion de riesgos
psicosociales.

Durante las altimas dos décadas, la
investigacion sobre Psicologia del Trabajo
y de las Organizaciones ha experimentado,
en nuestro pais, un considerable desarrollo
y ha alcanzado su consolidacién (ver revi-
siones detalladas sobre esos progresos en
Peir6 y Munduate, 1994; 1997; 1998 y
1999). Uno de los dmbitos en los que esa
actividad ha experimentado avances signi-
ficativos es en el de la construccion o
adaptacién de instrumentos (por lo genera
cuestionarios) para evaluar constructos y

estimar relaciones entre ellos partiendo de
un buen nimero de modelos tedricos. La
gran mayoria de esos constructos resultan
relevantes en € ambito de los factores psi-
cosociales de la prevencion de riesgos y
por €llo, la puesta a punto de instrumentos
para su evaluacion representa una poten-
cial contribucion alas demandas existentes
en este &mbito desde la practica profesio-
nal. No podemos desarrollar aqui una revi-
sién detallada de los trabajos en que se han
puesto a punto todos esos instrumentos y
de los resultados obtenidos (remitimos
para ello a las revisiones ya citadas. Peir6
y Munduate, 1994 y 1999). No obstante, y
con el fin de proporcionar unaidea de la
diversidad de constructos e instrumentos
ofrecemos una breve panoramica sobre €l
tema. Paraello, utilizamos el esquema de
lafigura 2, a partir de los criterios que uti-
lizan Hurrell et al. (1998) en su revision
sobre la medicion de fuentes de estrés
(stressors) y respuestas ante el estrés
(strains). Estos autores organizan su revi-
sion en base a dos criterios: 1) el tipo de
medidas utilizadas (medidas de autoinfor-
me -comprensivas vs. especificas-, de
observacion y fisiolégicas) y 2) € tipo de
constructos objeto de evaluacion (fuentes
de riesgo o estresores, variables modulado-
ras y/o mediadoras y respuestas antes el
estrés -strain-). La combinacion de estos
dos criterios proporciona un esquema Util
para sintetizar las investigaciones realiza-
das. El desarrollo de instrumentos de eva-
luacion resulta muy desigual en las dife-
rentes celdillas. Existen diversos
instrumentos de carécter comprensivo que
se pueden clasificar en las celdillas 1, 2 y
3, hay un nimero relativamente amplio de
instrumentos que pueden clasificarse en las
celdillas 4, 5y 6. Por el contrario, no
hemos encontrado instrumentos de obser-
vacién adecuadamente desarrollados y
validados que podamos incluir en las celdi-
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llas 7, 8 y 9. Finalmente existen medidas
fisiol6gicas (cardiovasculares y hormona-
les) utilizadas, en algunos estudios, como
marcadores biol gicos de respuestas ante
el estrés (celdilla, 10).

José M. Peiré

una muestra de empleados de bancay otra
de empleados de organismos de la Admi-
nistracion Publica. Esta bateria evalua
diferentes tipos de estresores laborales
(intrinsecos al trabajo, rol directivo, rela-

Figura 2

Esguema estructurador de constructos y medidas de evaluacion de factores
psicosociales de riesgos laborales y su prevencion.

Metodologia  Medidas de Medidas de Medidas de Medidas
Constructos  autoinforme autoinforme  observacion fisioldgicas
comprensivas  especificas
FUENTES DE
ESTRES 1 4 7
(RIESGO)
VARIABLES
MEDIADORAS Y
2 5 8
MODULADORAS
RESPUESTAS AL
ESTRES. STRAIN
3 6 9 10

Revisamos en primer lugar losinstru -
mentos de carécter comprensivo (celdillas
1, 2y 3) que evaluan las fuentes de ries-
gos, diversas variables mediadoras y las
respuestas de las personas o 1os grupos al
estrés. Los cuestionarios sobre Job Con -
tent-Demand de Karasek (1979) amplia-
dos posteriormente con la variable apoyo
social (support) (Johnson, y Hall,1988) ha
sido adaptado y ampliamente utilizado en
nuestro pais (Moncada et al., 1997). El
Organizational Stress Indicator de Coo-
per, Sloan y Williams (1988) est4 siendo
adaptado por Peird y colaboradores con

ciones con otras personas, desarrollo de
carreray logros, climay estructura orga-
nizacional y interfaz hogar-trabajo),
diversas variables modul adoras/mediado-
ras (conductas tipo A, Locus de Control)
y varias respuestas ante €l estrés (Estrate-
gias de afrontamiento, estado de salud y
satisfaccion laboral). Otro cuestionario
gue se encuentra en proceso de adaptacion
(Gonzdlez, 1995) es el Job Stress Survey
de Spielberger (1994) que evalliala seve-
ridad y frecuencia de ocurrencia de diver-
sas condiciones laborales que pueden
afectar de forma adversa al bienestar psi-
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coldgico de los trabajadores expuestos a
ellos. También evalGala presion laboral y

el apoyo social de la organizacién. Otros
cuestionarios que evalGan variables Utiles
en este contexto son el WESy el JDS

aungue han sido desarrollados para otros
fines. El Work Environment Scale (WES)

de Moos (1981), se ha desarrollado para
evaluar el clima laboral y mide diez

dimensiones (p.e., presion laboral, con-

trol, orientacion hacia la tarea, apoyo del

supervisor, cohesién entre los comparie-

ros, etc.). Este cuestionario ha sido adap-

tado por Seisdedos (1986). El Job Diag -
nostic Survey (Hackman y Oldham, 1980)

ha sido construido para evaluar las carac-

teristicas de | os puestos de trabajo (varie-

dad de latarea, identidad de la tarea, auto-

nomia, significacion de latarea, feedback

de la propiatarea). También evalUadiver-

sas variables modul adoras (necesidades
de desarrollo de nivel superior, etc.) y

resultados de la experiencia de trabajo

(satisfaccion laboral y otros resultados del

trabajo) (ver las adaptaciones de Gonza-

lez, 1997 y Fortea et al., 1994). Por ulti-

mo, mencionaremos el método de evalua-

cion ASH (Auditoriadel Sistema Humano
en las organizaciones) desarrollado por

Quijano y Navarro (1999) que cubre los
siguientes campos; sistemas de gestion de
RR. HH., los resultados/procesos en las
personas o calidad de los RR.HH. en los
diferentes niveles de la organizacién, pro-

cesos psicosociales (cultura, desarrollo de
grupos formales, participacién, liderazgo,

y factores facilitadores del proceso de
cambio) y efectividad organizativa asi

como la contribucién de los RR.HH. a
dicha efectividad.

Un buen nimero de trabajos han investi-
gado y evaluado varios constructos referi -
dos a las fuentes de estrés (o estresores) y
alas experiencias de estrés vividas por las

personas (celdilla 4). Por lo que serefiere a
laevaluacion del estrés, se han desarrollado
diversas medidas para evaluar sus facetas.

Ha recibido amplia atencion el estrés derol

para cuya eval uacién se han desarrollado
medidas multifactoriales de conflicto y

ambigliedad (Peir6 et al., 1987a; 1987b;

Fernandez-Rios et al., 1990). También se
han realizado diversas adaptaciones del

cuestionario de Rizzo, House y Lirtman

(1970) (p.e. Bravo, et a., 1994; Martinez et
a., 1999). Varios autores han estudiado las
relaciones de estos constructos con la satis-
faccion laboral y el bienestar psicol 6gico,

en diversas muestras y situaciones (Merino

y Forteza, 1993; Osca, Alcazar y Otero,

1995). Ademas, Gonzalez-Romay Peiro
(1994), Peir6 et al. (1992) y Peiro6 (1993),

ofrecen una sintesis de las investigaciones
sobre estrés laboral desarrolladas en la Uni-
dad de Investigacion, UIPOT, dela Univer-
sidad de Vaencia. Por su parte, Rubio et al.
(1995) analizan las diferencias entre carga
mental y estrés.

También ha recibido atencion la proble-
mética relacionada con la insercién labo -
ral de los jovenes. Diversas variables
ambientales inciden sobre el grado en que
dicha experiencia resulta mas o menos
estresante. Se han estudiado aspectos como
la percepcidn de las oportunidades de
desarrollo profesional, €l estrés de rol aso-
ciado alainsercion, los desajustes entre
demandas y habilidades, los desajustes
entre las expectativas y la realidad encon-
trada en el puesto y la organizacion, las
tacticas de socializacion que emplea la
organizacion y lacalidad de la organiza-
cion alaque e joven seincorpora. Peiro et
al. (1993) y Prieto et al. (1994) presentan
los instrumentos sobre estas variables utili -
zados en la investigacion sobre socializa-
cion y desarrollo del rol laboral de los
jovenes (WOSY).
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Otros constructos de interés para deter-
minar el entorno y condiciones psicosocia-
les del trabajo y la empresa son €l de clima
y la cultura organizacionales. Sin detener-
nos arelacionar todos | os trabajos, cabe
mencionar |as aportaciones realizadas por
el equipo de la Universidad de Barcelona
(Quijano y Silva) e de la UNED (Alonso,
Palaci y Osca) y el de Vaencia (para una
revision, ver Gonzalez-Romay Peir6,
1999).

El estudio del liderazgo y la direccién
de personas ha sido también ampliamente
investigado y representa un factor psicoso-
cial importante en e contexto del andlisis
y prevencion de riesgos laborales. Tres
modelos y sus consiguientes instrumentos
de medida han recibido mayor atencion: €l
més clasico que distingue el liderazgo cen-
trado en latareay el centrado en las perso-
nas (estudios sobre liderazgo en equipos de
trabajo mediados por nuevas tecnologias;
Peird, Prieto y Zornoza, 1993), € lideraz-
go transformacional ampliamente estudia-
do por Moraesy colaboradoresy el mode-
lo de la relacion vertical diddica de Graen
(estudiado por Gonzalez-Roma4, Peird y
colaboradores). Ademés, Gil y colaborado-
res (Gil y Garcia, 1993) han prestado
amplia atencién a las competencias y habi-
lidades directivas (ver las referencias con-
cretas en Peir6 y Munduate, 1999). Por su
parte, Quintanillay Bonavia (1993) han
abordado la cuestion de la direccion parti-
cipativa

En este contexto, resultan también rele-
vantes |os estudios sobre los equiposy gru -
pos de trabajo. Son muchas las variablesy
constructos relevantes atomar en considera-
Cién en este tema: variables contextuales del
grupo (composicion, estructura, tareay tec-
nologia que utiliza); procesos grupales
(comunicacion, coordinacion, toma de deci-

José M. Peiré

siones, solucién de conflictos, etc.) y conse-
cuencias (para e suprasistema, para el siste-
may para los subsistemas) (Ayestaran,
1996; Alcover delaHera, 1998; Gil y Gar-
cia, 1996; Gonzalez, 1997; Huici, 1996;
Peird, Prieto y Zornoza, 1993).

Las politicas y practicas de gestion de
Recursos Humanos son un elemento
importante del contexto laboral y organiza-
cional y puede ser un factor psicosocial de
riesgo laboral. En concreto, |os estudios
sobre evaluacién de desempefio (Quijano,
1992), el conflicto, las formas de gestio-
narlo y la negociacién han sido objeto de
atencién, siendo en este punto relevantes
las aportaciones de los equipos de la Uni-
versidad de Santiago en colaboracion con
la de Oviedo (Serrano y colaboradores), la
de Sevilla(Munduate y colaboradores) y la
Auténoma de Madrid (Fernandez-Rios 'y
colaboradores).

El disefio, la implantacién y gestién de
nuevas tecnologias y sus implicaciones
parala calidad del trabajo y de lavida
laboral también ha recibido atencién en la
investigacion espariola (Prieto, Zornozay
Peird, 1997; Torre y Conde, 1998). Se ha
estudiado laincidencia de las tecnologias
de lainformacién para € trabajo en grupo
(Peird, Prietoy Zornoza, 1993) y el impac-
to de las innovaciones tecnol égicas en la
estructura ocupacional y la cualificacién
delos trabajadores (Agut et al., 1995).

En un entorno de escasez de empleo y
de flexibilidad laboral, el desempleo o su
posibilidad y las formas de contratacién
laboral asi como las nuevas formas de
trabajo son otro elemento psicosocial
relevante y significativo atomar en consi-
deracion en el analisis y prevencion de
riesgos laborales. Los estudios sobre el
desempleo han sido numerosos (Alvaro,
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1992; Blanch, 1990) y también ha recibi-
do atencién el trabajo precario (Alvaro et
al., 1993). Por otra parte, las caracteristi-
cas del trabajo ofertado por las Empresas
de Trabajo Temporal esta atrayendo la
atencioén de los investigadores (Prieto,
1990) al igual que las nuevas formas de
trabajo (p.e, el teletrabajo, ver Ortiz,
1996).

Asi pues, son numerosos |os constructos
de carécter psicosocial estudiados, con
incidencia significativa sobre | os riesgos
laboralesy su prevencion. Sin embargo,
estos estudios no parecen haber tenido una
incidencia importante en la préctica profe-
sional. De todos modos, antes de adentrar-
nos en las valoraciones, presentaremos la
investigacion desarrollada en el resto de
las celdillas.

Algunos constructos considerados como
variables mediadoras o moduladoras entre
las fuentes de estrés y las respuestas ante
ellas han recibido también atencion (celdi -
Ila 5). La investigacion en nuestro pais ha
analizado las variables que habitualmente
se toman en consideracion como la Con-
ducta tipo A, el locus de control (Buendia
y Riquelme, 1995) o € apoyo social. Junto
aellas se ha estudiado la motivacién de los
trabajadores (Mufioz, Munduate, Fuertes 'y
Luque, 1993), laimplicacién, el compro-
miso y la aspiracion laboral (Gonzéalez y
Antén, 1995; Hernandez y Ferreres, 1994,
Marco y Espejo, 1994; Tomasy Espejo,
1994 y Tous y Boada, 1993). Cabe incluir
también aqui los estudios sobre estrategias
de afrontamiento (Merin, Cano, y Miguel-
Tobal, 1995: Rodriguez-Marin et al.,
1992).

L os trabajos que han estudiado y eva-
luado constructos relacionados con las
respuestas al estrés (strain) son también

numerosos (celdilla 6). Harecibido espe-
cial atencién el estudio de la satisfaccion
laboral. Son muchos los cuestionarios
desarrollados. Peir6 et al. (1995) han ela-
borado una clasificacién en funcién del
foco de andlisis (generales, «compuestos»
y por facetas) y de su alcance ocupacional
(de caracter genera y especificos para una
determinada ocupacion o grupo de ocupa-
ciones). En Bravo, Peir6 y Rodriguez,
(1996) hemos revisado los principales ins-
trumentos de evaluacion de la satisfaccion
laboral desarrollados en nuestra unidad de
investigacion.

Otro constructo ampliamente utilizado
es el «burnout» basandose sobre todo en el
MBI de Maslach (para una revision de los
estudios realizados, ver Gil-Monte y Peiro,
1997) o el cuestionario de Pines, Aronson
y Kafry, utilizado por Fernandez-Castro et
al. (1994). No obstante, también se han
desarrollado instrumentos propios como €l
CBB (Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana
y Miralles, 1997) o la EPB (Garcia-
|zquierdo, 1995).

Se ha estudiado también el bienestar
psicologico (medido sobre todo através
del GHQ, de Goldberg) (Lloret y Tomas,
1994; Gonzalez-Romaet al., 1991), laten -
siény la ansiedad laboral (Espejoy Ferre-
res, 1994; Lloret y Gonzalez-Rom4, 1994),
la sobrecarga mental (Rubio, 1993), la
competencia laboral (Ferreresy Espejo,
1994), la calidad de vida laboral (Fernan-
dez-Rios et al., 1985; Ferrer, 1988) y la
propension a abadonar la organizacion o
el puesto de trabajo (Gonzalez-Roma et
a., 1992). Ademas de las consecuencias de
caracter personal existen otras parala
organizacion. El concepto de eficacia
organizacional ha sido estudiado por Fer-
nandez-Riosy colaboradores (Fernandez-
Riosy Sanchez, 1997).
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No hemos encontrado estudios que utili-
zaran instrumentos de evaluacién compor-
tamental en ninguno de |os aspectos del
proceso objeto de nuestra revision (celdi -
llas 7, 8 y 9). Este hecho, sugiere que la
investigacion debe prestar mas atencion a
este tipo de medidas aunque resulten mas
complejas de aplicar. Probablemente este
es uno de los retos de la evaluacion y ané
lisis de riesgos laborales.

Las medidas de caracter fisioldgico han
sido utilizadas en diversos trabajos (Celdi -
[la 10). Megjias (1994) harevisado los estu-
dios que ofrecen datos sobre prevalenciay
caracteristicas de la hipertension arterial
como un factor de riesgo en transtornos
cardiovasculares. Por su parte, Borras
(1995) revisa los principales métodos de
evaluacion del estado inmune en sujetos
humanos utilizados para determinar los
efectos del estrés psicolgico sobre la fun-
cion inmune y Salvador y Bono (1995)
analizan las relaciones entre e estrésy las
principal es respuestas neuroendocrinas.
Por otra parte se han realizado diversos
estudios en los que se han analizado las
relaciones entre el estrés evaluado median-
te cuestionarios y los indicadores simples
fisiolégicosy bioguimicos determinados
por Steffy y Jones (1988). Gonzalez-Roma
et al. (1995) revisan los resultados obteni-
dos por estudios espariol es sobre estas rela-
ciones. En el nimero monogréafico de
Ansiedad y Estrés sobre el tema Reactivi-
dad fisiolégica a estrés (Fernandez-Abas-
cal y Martinez-Sanchez, 1998) se ofrecen
diversos trabajos en los que se abordan
estas medidas, aungue los estudios no se
centran en €l estrés laboral.

En resumen, existe una amplia gama de
investigaciones que podrian resultar Gtiles
para desarrollar instrumentos y «know
how» a las précticas de evaluacion de los

José M. Peir6

factores psicosociales de riesgo. Sin
embargo, su incidencia ha resultado bien
escasa. Esta situacién requiere algunas
reflexiones y unas ciertas medidas de cam-
bio, pero antes de ello, revisaremos las
aportaciones de la investigacion en el
ambito de laintervencion en prevencion de

riesgos.

Algunas investigaciones sobre
intervencién psicosocial parala
prevencion delosriesgos labor ales.

En lainvestigacion sobre intervenciones
paralaprevencion psicosocial de riesgosla
actividad ha sido bastante menor que en
los aspectos relacionados con el analisis
conceptua y la evauacion de constructos.
De todos modos constatamos la existencia
de diversas lineas de trabajo. En primer
lugar, cabe mencionar algunas revisiones
sobre prevencion y control del estrés labo -
ral (Moreno-Jiménez y Pefiacoba, 1995;
Peird y Salvador, 1993; Peir6, Ramosy
Gonzélez-Roma, 1994; Minguez, 1995).
También se han desarrollado algunos pro-
gramas de intervencion para mejorar los
recursos de los sujetos ante determinados
estresores valorando la eficacia del trata-
miento mediante estudios especificos para
ello (Montorio et al., 1996). Otros autores
han llevado a cabo andlisis sobre el disefio
del ambiente laboral ofreciendo pautas de
intervencién ante el mismo (Pereda,
1993b). También se han investigado algu-
nos elementos de redisefio ergonémico en
la interfaz hombre-méquina (Llaneza et
al., 1993; 1995; Valero y Sanmartin,
1994). En la Universidad de La Laguna, se
ha llevado a cabo un amplio programa de
investigacion y evaluacion de intervencio -
nes para promover la seguridad en plata -
formas de aeropuertos (Diaz et a., 1993).
Por dltimo, aunque no en ultimo lugar,
mencionaremos el amplio proyecto de
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investigacion sobre el clima psicol égico de
seguridad y la evaluacion de intervenciones
basadas en factores psicosociales para la
prevencién de la accidentabilidad laboral.
Remitimos al lector a trabajo de Melia(que
se publica en este mismo nimero) para una
vision sistemética de | os resultados de este
amplio programa de investigacion.

Breve sintesis valorativa de la situacion.

Hemos constatado la existencia de dos
aproximaciones, la investigadora y la pro-
fesional, bastante incomunicadas y que
presentan cada una, fortalezasy debilida-
des. Hay que anotar en el capitulo de las
debilidades la falta de intercambio fluido
entre ambas.

Si analizamos €l panorama presentado en
lainvestigacion constatamos aportaciones
relevantes para un considerable nimero de
constructos e instrumentos significativos
parael gjercicio profesional. Sin embargo,
son pocos los instrumentos que presentan
un desarrollo adecuado y suficiente para
gue puedan ser utilizados con garantias por
los profesionales. Como ya hemos sefialado
en otro lugar, al analizar la situacion de la
investigacion espafiola en Psicologia del
Trabagjo y de las Organizaciones, lafatade
desarrollo de tecnologias es una de lasinsu-
ficiencias que restaimpacto alainvestiga-
cion espafiola en PTO. El caso que ahora
analizamos es un claro ejemplo de lo que
queremos decir (Peird y Munduate, 1998).
Otra causa que puede contribuir a ese desa-
juste es el insuficiente interés de los investi-
gadores por los problemas préacticos a que
han de enfrentarse los profesionalesy alos
cambio sociales -en este caso |egidlativos-
gue regulan esas demandas. Una mayor
atencion a esos signos habria potenciado

mas la investigacién sobre estrategias y
metodologias de intervencion.

Por otra parte, si analizamos €l &mbito de
laactividad profesional, vemos que la nove-
dad y rapidez de las demandas lleva a
improvisar o desarrollar metodologias insu-
ficientemente fundamentadas en lainvesti-
gacion. Entendemos que lademanday la
confianza de la sociedad, los trabajadores y
las empresas en la intervencion del profe-
sional ergdbnomo y psicosociologo en la pre-
vencién laboral va adepender de la capaci-
dad de estos profesionales para resolver
problemasy aportar soluciones creativasy
rigurosas que contribuyan aresolver proble-
mas y mejorar |la situacion de forma eficaz
y eficiente. Paraello, no sdlo hay que contar
con instrumentos adecuados, rigurosos,
cientificamente fundamentados y adecuada-
mente desarrollados y disefiados sino que
conviene revisarlos constantemente y adap-
tarlos a cada sector y grupo ocupacional.
Como sefialan Hurrell et al. (1998) es nece-
sario revisar |0s constructos e instrumentos
de evaluacion de riesgos psicosocial es exis-
tentes en la actualidad (sobre todo aquellos
gue se disefiaron en los afios setenta 'y
ochenta) porque las demandas |aboral es
actuales estdn cambiando. Las transforma-
ciones econdmicas, sociales, tecnolégicasy
empresariales hacen emerger nuevas
demandas y nuevos riesgos que no fueron
contemplados (por inexistentes o irrelevan-
tes) cuando se disefiaron |os instrumentos
actuales. Es necesario estimular lainvesti-
gacion para desarrollar o adaptar nuevos
instrumentos que respondan de forma més
adecuada a las nuevas demandas.

Por otra parte, |as intervenciones sobre
factores de riesgo han de fundamentarse en
un conocimiento o mas preciso posible de
las vias de causacion entre esos factores y
Sus consecuencias. Esimportante esclarecer
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la dindmicatemporal en larelacion causa
efecto asi como el proceso de desplieguey
manifestacién de los efectos. Asi pues,
habria que desarrollar un amplio pograma
gue permitaidentificar las principal es con-
secuencias de los riesgos laborales de carac-
ter psicosocial y la dinamicatemporal en
gue se despliega (ver diversos modelos en
Fresey Zapf, 1988) y las implicaciones
metodol 6gicas para la investigacion longi-
tudinal sobre el estrés (Zapf et al., 1996).

Son muchos los interrogantes en este
ambito y por ello resulta dificil disefiar
intervenciones eficaces. No obstante, es
necesario avanzar por ese camino y para
ello esimprescindible que se disefien pro-
gramas de intervencion basados en conoci-
mientos cientificos yadisponiblesy que se
evallen con el fin de conocer su grado de
eficaciay eficiencia. La evaluacion de pro-
gramas puede aportar la metodologiay la
|6gica para este tipo de investigacion.

Para facilitar larelacion entre investiga
ciény péctica profesional es necesaria una
estrecha colaboracion de investigadores pro-
fesionales. Hay que desarrollar también
model os globales e integradores que permi-
tan unavision de conjunto del ambito de
investigacién-intervencion. El modelo
AMIGO, que presentaremaos a continuacion,
pretende contribuir, en algunamedida, a€llo.

EL MODELO «AMIGO» , BASE
CONCEPTUAL PARA EL
DESARROLLO DE UNA
METODOLOGIA DE ANALISIS
VALORACION DE RIESGOS
LABORALES.

Larealizacion de un diagndstico organi -
zacional que facilite la evaluacion de ries-

José M. Peiré

gos provinientes de factores psicosociales
en el trabajo requiere disponer de un
modelo tedrico que facilite una considera-
cion sistematica e integrada de los fendme-
nos organizacionales, en su multiplicidad
defacetasy nivelesy ayude alaidentifica-
cion de las intervenciones psicosociales
maés eficaces en cada caso.

En otro lugar, (Peird, 1999a) hemos pre-
sentado el modelo de Andlisis Multifacéti-
co para la Intervencion y Gestion Organi-
zacional (modelo AMIGO) que puede
fundamentar el desarrollo de una metodo-
logia de evaluacion de riesgos y organizar
las diferentes estrategias y tecnologias de
intervencion organizacional. Puede facili-
tar ademés la eleccidn, en cada caso, de las
gue pueden resultar mas eficaces y sefialar
aquellos huecos en las que €l desarrollo de
nuevas técnicas seria necesario.

El modelo AMIGO caracteriza como
facetas |os componentes de la organizacion
con el fin de resaltar su carécter global y
«gestaltico», y evitar la «reificacion» de
cada uno de ellos. Tales facetas solo se
comprenden adecuadamente desde su pers-
pectivarelacional con el sistema. En la
figura 3 ofrecemos una representacion gra-
ficadel modelo.

En este modelo arrancamos del concep-
to de misién que resulta central en toda
organizacion y da sentido a su existencia.
La consecucién de esa mision, requiere la
configuracion de un sistema abierto a su
entorno y capaz de interactuar con €.

La mision se sustenta en la cultura
organizacional que hace referfenciaala
propiaidentidad de la organizacién y la
configura como tal. La cultura es un com-
ponente esencial que hace referencia al
conjunto de creencias compartidas por los
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miembros, a los «paradigmas» que inspi-
ran su funcionamiento y alos valores en
las que éstas se manifiestan. Entendemos
la cultura como el elemento constituyente
de laorganizacién y no como algo que ésta
posee (Peiré, 1990; 1996a).

Cabe definir ese ambiente como € conjun-
to de elementos externos a la organizacion
con la que ésta mantiene o puede mantener
relaciéon y que son relevantes para ella. Se
puede caracterizar en funcion de su grado
de complejidad, su nivel de dinamismo, su

Figura 3
Modelo AMIGO
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| . CLIMAY —
INFRAESTRIICTIRA COMUMICACIC
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El ambiente en el que se desenvuelve y
opera ese sistema es un elemento central
parala comprension, el disefio y la gestion
de su funcionamiento. L as organizaciones
son sistemas abiertos de carécter socia en
constante transaccion con su ambiente.

predictibilidad, su grado de incertidumbre
y su mayor o menor hostilidad hacia la
organizacion.

La estrategia es otra faceta relevante y
consiste en la formulacion de las lineas
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generalesdelarelacion entrelamisiény €
ambiente de la organizacion. Hace referen-
cia, segun Chandler (1962), a «laexplicita-
cién de los objetivos y metas a largo
plazo..., la adopcién de cursos de accion y
el reparto de recursos necesarios paralle-
var a cabo estas metas». Como sefiala
Mintzberg (1988) |a estrategia «puede
verse como una fuerza de mediacién entre
laorganizacién y el entorno, por lo cual su
formulacion requiere la interpretacion del
entorno asi como el desarrollo de pautas
coherentes en flujos de decisiones organi-
zativas (estrategias) para hacerle frente»
(p. 51). Ladireccion estratégicaimplica
una serie de decisiones que pretenden
identificar y sacar provecho de las oportu-
nidades bésicas provinientes de la interac-
cion con el entorno, desde una perspectiva
temporal de futuro a medio plazo.

Un elemento fundamental de la estrate-
gia, que condiciona otras facetas de la
organizacion y en parte esté condicionada
por ellas es la determinacién de los pro -
ductos o servicios mediante los cuales la
organizacién vaadesarrollar sumision. La
opcion estratégica de proporcionar produc-
tos o servicios (en ocasiones ambos) va a
influir sobre la configuracién de la organi-
zacion. Son cada vez mas conocidas las
diferencias entre |as organizaciones de ser-
viciosy las de produccion en elementos
gue son esenciales para su funcionamiento,
gestion, resultados y eficacia

L os recursos (econémicos) y la infraes -
tructura son elementos que condicionan el
funcionamiento de una organizacién y el
logro de su misién asi como las interaccio-
nes con su entorno. En las teorias psicoso-
ciales de la organizacion apenas se ha
tomado en consideracion esta faceta, sin
embargo, es necesario articular las formas
gue puede mostrar ya que sus nivelesy
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configuraciones van a condicionar el resto
de los componentes del modelo.

La estructura es considerada como €l
soporte de las normas de trabajo y los
mecani smos administrativos que permiten
a las organizaciones conducir, controlar y
coordinar sus actividades. Clarificar el
concepto de estructura implica identificar
las unidades que componen la organiza-
cion y las relaciones existentes entre ellas,
particularmente las establecidas por las
reglas y normas de la organizacion.

Latecnologia hace referencia a «las téc-
nicas utilizadas en sus actividades de tra-
bajo para transformar los inputs en outputs
incluyendo no solo las herramientas y
equipo, sino también la tecnologia de
conocimiento. Hemos revisado en otros
trabajos las implicaciones que las tecnolo-
gias en genera (Peiro, 1983-84) y las nue-
vas tecnologias en particular (Peir6, 1990),
tienen para el desempefio del trabajo, la
organizacion de los sistemas de trabgjo y
la propia organizacion, tanto en su estruc-
tura como en su funcionamiento. Hemos
analizado también, las implicaciones del
uso de nuevas tecnologias para el estrés
laboral de las personas que las utilizan
(Peird, 1993) y hemos proporcionado
orientaciones para mejorar la eficaciay la
eficiencia de esas tecnol ogias en su disefio,
implantacion, gestion y evaluacion (Prieto,
Zornozay Peird, 1996).

El sistema de trabajo hace referenciaa
una combinacién concreta de tareas, tec-
nologia, conocimiento experto, estilos de
direccién y procedimientos de trabajo. Se
considera que estos elementos son deter-
minantes directos de la manera en que €l
trabajo es organizado y dirigido, del
modo en que los empleados viviran su
experiencia laboral y desempefiaran el
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trabajo (Beer et al. 1989, p. 464). EI com-
ponente central esta ocupado por los pro-
cedimientos y procesos del trabajo y las
condiciones exigidas por el puesto como
consecuencia de la organizacion de la
tarea. Es cada vez mas importante la con-
sideracion de las relaciones entre puestos
y el equipo de trabgjo. Las diferentes for-
mas de organizar el sistema de trabajo
(p.e., cadenas de montaje, equipos
semiauténomos, etc.) y las estrategias de
coordinacion y de control tienen implica-
ciones importantes sobre otras facetas de
la organizacién.

El clima de la organizacion y la comu -
nicacion. Ambos estén fuertemente influi-
dos por la cultura. Podemos caracterizar €l
clima como el conjunto de percepciones
gue configuran la descripcion y caracteri-
zacion compartida por los miembros de la
organizacion (Gonzélez-Romay Peir6,
1999). Se trata de una variable de carécter
predominantemente cognitivo, sin embar-
go, cada vez resultan més relevantes las
dimensiones emocionales y afectivasy,
por €llo, la consideracion del clima emo-
cional (DeRivera, 1992; Pagz, 1997, Peiro,
1999b). Por otra parte, la comunicacion es
un subsistema esencial de la organizacién
al facilitar la transmision, procesamiento
de informacién y la interaccidn entre
diversos agentes, individuales y colectivos
internosy externos alamisma.

Las politicasy précticas de direccién
de personal hacen referencia al conjunto
de orientaciones y actuaciones que regulan
las relaciones de los miembros con la pro-
pia organizacion. Estas précticas incluyen
los flujos de personal (su ingreso, asigna-
cién a puestos, promociones y ascensos,
jubilaciones, despidos, etc.) y la dinamica
de contribuciones y compensaciones entre
las personas y la organizacion (valoracion

de los puestos de trabajo, evaluacion de
rendimientos, sistemas de pagas e incenti-
vos, calidad de vida laboral...). Plantean €l
sistemayy las condiciones de las relaciones
laborales, los procedimientos para resolver
los agravios entre partes (medidas discipli-
nares, agravios) y los mecanismos de
influencia ascendente de los propios
miembros frente a posibles abusos o falta
de sensibilidad por parte de la organiza-
cion. Las organizaciones difieren sensible-
mente en la concepcion global de sus poli-
ticas de persona y en la articulacién de las
précticas concretas que configuran sus
actuaciones en materia de personal (Guest,
1994).

Las funciones de la direccién. Lages-
tion de toda organizacion implica una ade-
cuada combinacion de funciones que han
sido caracterizadas como «management» y
gue tienen que ver con la organizacién
internay con larespuesta de la organiza-
cion ante el entorno. Varios autores han
realizado propuestas sobre las funciones
mas significativas. Todas ellas contem-
plan, de una u otra forma, la necesidad de
un equilibrio entre la flexibilidad y el con-
trol y entre la orientacioén internay la
externa en la gestién de la organizacion.
Asi, ladireccién implicalograr parala
organizacién capacidad de adaptacion a su
entorno mediante innovacion y capacidad
de impacto sobre &. Ha de lograr también
mantener un cierto orden que permita el
logro eficaz de sus objetivos. En tercer
lugar, ha de hacer compatibles las funcio-
nes anteriores con la coordinacion e inte-
gracion de personasy la consecucion de un
buen clima social. Finalmente, es necesa-
rio encontrar un equilibrio entre la autori-
dad, € orden, la racionalidad y la coordi-
nacién internay ello significa crear y
mantener estructuras adecuadas (ver Peird,
19963).
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Las personas y equipos constituyen otra
faceta esencial de la organizacién. Desde
la perspectiva de la organizacién, cabe
considerarlas como capital o recursos
humanos (competencias, conocimientos,
aptitudes, actitudes, destrezas, habilidades,
energia, etc.) que los miembros de la orga-
nizacion aportan para que ésta logre su
mision. Las organizaciones intentan conse-
guir personas capaces de contribuir de
forma significativa ala consecucién de sus
fines. El capital humano con que la organi-
zacion cuenta es un elemento fundamental
para el logro de su misiény su composi-
cién (mayor o menor profesionalizacion,
su grado de implicacién y compromiso
organizacional, sus caracteristicas demo-
graficas,...). Por otra parte, las diferentes
agrupaciones de esas personas en el marco
de la organizacion configuran una realidad
de nivel colectivo que no se reduce a la
mera agregacion de los individuos 'y que
introduce nuevos procesos de caracter psi-
cosocial (Salanova, Prietoy Peird, 1996;
Zornoza, Salanovay Peir6, 1996).

Tradicionalmente, la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones ha puesto
énfasis en el ajuste entre la persona
y €l puesto o, més en general, entre perso-
nas/equipos y el sistema de trabajo. Sin
embargo, habida cuenta de |as transforma-
ciones frecuentes en |os puestos de trabajo
y en las personas, ese gjuste ha tenido que
ser reconceptualizado poniendo el énfasis
en su caracter dinamico (Hontangasy
Peird, 1996). Ademés, otros aspectos del
gjuste requieren ser tomados en considera-
cién paralograr unavision comprensivade
las relaciones entre personas y organiza-
cién. Resulta especialmente relevante el
contrato psicoldgico, que en su dimension
colectiva ha de ser caracterizado como con -
trato psicosocial, y que hace referenciaal
conjunto de compensaciones que la persona
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(o grupo) espera de la organizacion a cam-

bio de sus contribucionesy al conjunto de
compensaciones que la organizacion espera
de la persona a cambio de sus contribucio-

nes. Esos intercambios inciden sobre
aspectos relacionados con la cultura, la
estructura, la tecnologia etc., y sélo en la
medida en que logren un equilibrio o con-

gruenciarazonables, laintegracion de la
persona en la organizacion resulta satisfac-

toria para ambas partes. Unaterceradimen-

sion del gjuste es el que se requiere entre
todas las facetas del sistema. Desde una
teoria de la congruencia por contigencias
multiples, no cabe plantear, a priori, opcio-

nes en las diferentes facetas mejores que
otras. No tiene sentido afirmar en abstracto

gue una estructura adhocratrica es més ade-
cuada que una estructura burocratica. Su

adecuacion dependera de su congruencia
con €l resto de componentesy |os de todos
ellos con lamision de la organizacion. Las
organizaciones mas eficaces son las que
logren una congruencia entre los distintos
componentes estando esa configuracion ali-

neada con lamision de la propia organiza-

cion. Queda descartada pues, una aproxi-

macion de «one best way» segun la cual

una determinada cultura o una determinada
configuracion estructural es siempre lamas
adecuada.

De todos modos € ajuste no puede ser
entendido como un encaje perfecto, sino
més bien como una sintonia razonable
entre las formas que adoptan los diferentes
componentes. Tampoco cabe entenderlo
desde una perspectiva estética sino en su
carécter dindmico. Las transformaciones y
cambios en cualquier parte del sistema,
desencadenadas desde fuera o dentro del
mismo, requieren, para mantener o mejorar
su funcionalidad y eficacia, cambiosy
adaptaciones en otros componentes. Final-
mente, hay que considerar este ajuste
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desde una concepcion de equifinalidad.
Con frecuencia, se da méas de una opcién
de ajuste satisfactoria entre dos o mas
componentes y por ello no se plantea un
determinismo en las relaciones entre las
distintas facetas sino una «eleccién» de
una de las posibles en relacion con la otra
dentro de ciertos méargenes.

Los resultados de la organizacién sue-
len estar relacionados y ser val orados desde
lamision que darazdn a su existencia pero
no cabe olvidar que son de carécter diverso.
Un sistema ha de producir resultados para
el suprasistema, para el propio sistemay
paralos subistemas que lo componen. En e
caso de la organizacion esto significa que
ha de ser capaz de responder alas deman-
das del entorno (suprasistema), y lo hade
hacer consiguiendo ademas el desarrollo de
la propia organizacion y su continuidad.
Ademas, ha de proporcionar resultados
paralos subsistemasy |os diversos contitu-
yentes. Asi pues, la concepcion de resulta-
dos dista mucho de considerar como Unico
indicador la produccién o los beneficios
economicosy €l reparto de esos beneficios
entre los propietarios de la organizacion.
Una complicacion adicional resultade la
consideracion del horizonte a «corto» 0 a
«medio y largo» plazo desde € que se con-
templa la materializacion de esos resulta-
dos. Un «buen resultado» en €l corto plazo
puede no serlo amedio plazo.

A modo de resumen podemos sefial ar
las principal es caracteristicas del modelo
AMIGO: distingue las facetas «hard» y
«soft» de la organizacién, plantea una con-
sideracién dindmica del gjuste y de la con-
gruencia organizacional, analizala sintonia
entre persona (0 grupo) y organizacién no
s6lo en los aspectos relacionados con el
sistema de trabajo sino en la globalidad
organizacional mediante la consideracion

del concepto de contrato psicolégico y
ofrece unavision integral de los resultados
que toma en consideracion las demandas
del suprasistema, el propio sistemay los
subsistemas que lo configuran.

Esta dltima cuestion nos lleva a resaltar
su enfogque multinivel. En efecto, la practi-
ca totalidad de las facetas consideradas en
€l pueden ser analizadas desde una pers-
pectiva o nivel individual (como son perci-
bidas, inciden, afectan y son modificadas
por cada miembro de la organizacioén),
pero pueden serlo también desde un nivel
organizacional en el que la unidad de an&
lisis es la propia organizacion. También
contemplamos un nivel intermedio grupal
0 departamental. Asi, el andlisis de la con-
ducta organizacional en toda su extension
(antecedentes, conductas y consecuencias)
se ha de entender como conducta de las
personas y/o0 grupos en las organizaciones
y conducta de la propia organizacién como
sistema en su entorno (Peird, 1990, 1997)

Finalmente, entendemos que la dinami -
ca de cambio organizacional esotro ele-
mento constitutivo de su propia realidad.
La organizacion es un sistema que se va
desarrollando y configuranto através de un
proceso dinamico de cambios que inician-
dose en algunas facetas van atener inci-
dencia sobre otras en un proceso en el que
se sucenden estados de desequilibrio y de
reequlibracion. A través de estos procesos
las organizaciones persiguen de forma mas
0 menos €ficaz la adaptacion a su entorno
y, dentro de si, la de sus diferentes elemen-
tos. No obstante, la forma en que se pro-
duzcan y se gestiones dichos cambios ten-
dra repercusiones sobre la evolucién y
desarrollo de lapropiaorganizacién y lade
sus componentes. Chambel, Peiré y Pina
(2999) han llevado a cabo un andlisis sobre
ocho empresas cerdmicas en las que se
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pone de manifiesto la utilidad del modelo
AMIGO pararedlizar un analisis sisteméti -
co de la complegja dinamica de cambio que
se produce en las organizaciones al inten-
tar éstas adaptarse, de forma competitiva,
al entorno en que se desenvuelven,
mediante la transformacién, mas o menos
pretendida o sobrevenida de otras facetas,
gue va sucediendose en €l tiempo y recon-
figurando la organizacion en mayor o
menor medida.

METODOLOGIiA «PREVENLAB-
PSICOSOCIAL» PARA EL ANALISIS
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

L a metodol ogia «Prevenl ab-Psicoso-
cial» es un sistema de andlisis, evaluacion,
gestion e intervencion respecto de los fac-
tores psicosociales relevantes parala pre-
vencién de riesgos laborales. Se basa en la
concepcién tedrica del modelo AMIGO y
pretende proporcionar un sistema de actua-
cion profesional que permita el andlisisy
evaluacion de riesgos para la intervencion
profesional especializada. No se trata, de
un cuestionario o bateria de cuestionarios
cuya aplicacion se pueda llevar a cabo por
personas sin preparacion especifica. Se
trata de una metodol ogia que toma en con-
sideracién: 1) la complgjidad de los facto-
res psicosociales que intervienen en la pre-
vencién de riesgos, 2) la multiplicidad de
constructos necesarios para que esa eva-
[uacién resulte suficientemente precisay
permita determinar intervenciones eficaces
y eficientes, 3) ladiversidad de contextosy
actividades en las que esos diferentes ries-
gosy factores pueden presentarse adoptan-
do formas diferentes, 4) la caracteristicas
de las personas que pueden estar expuestas
a dichos riesgos que también inciden en su
definicién y en las formas en que han de
prevenirse, 5) laimportancia de lograr un
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descripcién de los riesgos que no se limite
a considerar la informacion proporcionada
por los informantes del puesto, 6) la
importancia de establecer una calibracion
del riesgo tal que permita determinar nive-
les en el que dicho riesgo comienza a
resultar nocivo para la personay la grave-
dad del mismoy 7) lavinculacién entre los
resultados del andlisis y potenciales estra-
tegias de intervencion parala prevencion
(primaria, secundaria o terciaria) de dichos

riesgos.

En el presente apartado ofrecemos las
principales caracteristicas de esta metodo-
logia cuyas especificaciones y requisitos
de disefio se desprenden basicamente de
tres fuentes: a) el modelo tedrico que la
fundamenta, b) los objetivos que persigue
y las funciones que pretende cumplir, y c)
diversas restricciones practicas a tomar en
consideracion en su utilizacion.

Caracteristicas de la metodologia
«Prevenlab-Psicosocial» que se
desprenden del modelo AMIGO.

Existen tres notas del modelo AMIGO
gue inciden en la forma en que se articula
la metodol ogia «Prevenl ab-Psicosocial »:
su caracter multifacético, su enfoque
multi-nivel y su especia énfasisen el cam-
bio. Ademas, en la concrecién de este
modelo para el andlisis de los factores psi-
cosociales de riesgo hay otros dos aspectos
definitorios: la aproximacion procesual
gue despliega los factores psicosociaes en
los papel es que pueden desempefiar y la
conceptualizacion de todo ese proceso
desde un modelo de estrés laboral. Veamos
cadauno deellos.

Modelo de andlisis estructurado en
facetas. La metodologia «Prevenlab-Psico-
social» plantea un andlisis de las multiples
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facetas de larealidad laboral y organiza-
cional que se basa en las consideradas en
el propio modelo AMIGO: Cultura,
Misién, Ambiente organizacional, Estrate-
gia, etc. Cada faceta se «despliega» en
varios componentes, seglin los casos, hasta
lograr una representacion adecuada de los
constructos relevantes. Por ejemplo, la
faceta «sistema de trabajo» se despliega en
varios componentes entre los que se inclu-
yen las caracteristicas principales del pues-
to de trabajo y su contexto (autonomia,
variedad, significado, etc.), las caracteristi-
cas de las unidades colectivas de trabajo,
los principales aspectos del proceso de tra-
bajo, la utilizacion de practicas de gestion
(TQM, JIT, etc.), etc.

Aproximacién multinivel y transnivel.
El andlisisy evaluacion de las diferentes
facetas de la organizacion puede readlizarse
anivel organizacional, de unidad de traba-
jo 0 equipo y anivel individual. Por gjem-
plo, el andlisis del clima organizacional
puede ser llevado a cabo como percepcion
compartida del clima de la organizacion
por parte de los miembros de la misma
(clima organizacional) como la percepcion
del clima del equipo por sus propios
miembros (nivel de equipo) o como per-
cepcion de uno u otro realizada por una
persona (nivel individual). La considera-
cién de estos niveles resulta importante
para evitar sesgos individualistas que tien-
den aanalizar los fenébmenos Unicamente
desde la perspectivaindividual olvidando
el nivel global y por lo tanto, no prestando
atencion a aspectos de larealidad que pue-
den sugerir nuevos abordajes -en ocasiones
complementarios y en ocasiones alternati-
vos- de intervencion. Por giemplo, €l andli-
sis del grado de participacion de cada
miembro en la sugerencia de mejora de
aspectos ergonémicos en e puesto de tra-
bajo conviene completarlo con un andlisis

anivel organizacional que permitaidentifi-
car €l sistema para la recogida de sugeren-
cias existente (0 no) en la organizacion y
las implicaciones que esto tiene para esti-
mular, o por e contrario «disuadir» de, la
realizacion de sugerencias de mejora a
nivel individual. Hemos sefialado en otro
lugar (Peird, 1999b) laimportancia de ana-
lizar las fuentes de estrés, su apreciacion y
las estrategias de intervencién, a nivel
individual y colectivo como forma de evi-
tar el sesgo excesivo que plantea un enfo-
que individual al centrarse en las disfun-
ciones relacionadas con el individuo y
olvidar lasrelativas a sistema que también
pueden requerir actuaciones de mejora. No
se trata de modificar situaciones persona-
les, sino de introducir cambios estructura-
les que atajen las causas o factores de ries-
go en su raiz (ver Peiré y Salvador, 1993).
En una palabra, el presente modelo no
busca Unicamente identificar aquellos fac-
tores psicosociales que puedan contribuir a
mejorar lasalud y la seguridad de los indi-
viduos en la empresa, sino realizar un
abordaje de los fendbmenos que contribuya
alograr empresas seguras y sanas, en su
consideracién global. El concepto de salud
organizacional (Cox y Howard, 1990) es
un componente importante de esta metodo-
logia. Ocurre, con frecuencia, que los nive-
les organizacionales influyen sobre los
individuales o viceversa. En esos casos, un
andlisis transnivel permite identificar nue-
vas relaciones predictivas o interpretativas
entre variables de los diferentes niveles.
Una revision de las implicaciones metodo-
I6gicas que tiene todas estas cuestiones se
ofrece en Gonzdlez-Romay Peir6 (1991).

Enfasis en los procesos de cambio, pre -
tendido o no, en las organizaciones. El
modelo «<AMIGO» considera la organiza-
cién como sistema en cambio permanente,
pretendido y planificado (o no) aunque €l
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ritmo e intensidad puede variar en diferen-
tes periodos de su desarrollo. Ademés, ante
los cambios cada vez més frecuentes del
entorno, los cambios en las organizaciones
aumentan en intensidad, alcancey frecuen-
ciasiendo el ciclo de permanencia de las
novedades cada vez més corto. Por otra
parte, este modelo sefiala como e cambio
en una o varias facetas suele desencadenar
un proceso de cambio en otras con €l fin
de conseguir una congruencia relativamen-
te dindmica y estable entre ellas. En estas
condiciones, el propio cambio resulta ser
un elemento con fuerte incidencia sobre
los riesgos y la salud de los trabajadores y
la gestion del mismo es uno de los elemen-
tos que puede incidir sobre la prevencion y
la seguridad. En las diferentes facetas ana-
lizadas, no sdlo se presta atencion alos
componentes relevantes y sus cambios,
sino también a las politicas y procesos de
introduccion y gestién de dichos cambios y
a las dindmicas sociales que su anuncio y
puesta en marcha desencadenan.

Consideracion procesual y multifun -
cional delosfactores psicosociales: Ya
hemos sefialado que la legislacién introdu-
ce los factores psicosociaes en la preven-
cién de riesgos laborales al menos desde
cuatro perspectivas o funciones. 1) pueden
ser fuentes de riesgo, 2) pueden hacer més
sensibles a determinados trabajadores o
grupos de trabajadores, 3) pueden consti-
tuir recursos que facilitan (o elementos que
dificultan) los procesos de mejora de la
prevencion y 4) pueden ser consecuencias
relevantes paralasalud y €l bienstar psico-
I6gico en el trabajo. Asi pues, a redizar €
andlisisy evaluacion de riesgos en las dife-
rentes facetas y sus componentes es nece-
sario prestar atencion a las diferentes fun-
ciones que estos pueden cumplir: riesgos,
factores sensibilizadores, recursos o conse-
cuencias. No siempre un mismo compo-
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nente desempefia las cuatro funciones,
pero su exploracion sistematica permite
unaidentificacién y valoracion de riesgos
mas comprensivay proporcionainforma-
ciones relevantes para laintervencion en
prevencion. Por ejemplo, si analizamos la
faceta «Direccién» podemos encontrar en
una determinada organizacién gque para un
determinado puesto el componente de la
«supervision inmediata» es una fuente de
estrés por laforma en que el supervisor
dirige a los trabajadores. Sin embargo, en
otro Departamento ese mismo componente
puede representar un recurso que permite
reducir el impacto de otros estresores pro-
cedentes, pongamos por caso, de compo-
nentes de la faceta «sistema de trabajo».

Enfoque basado en modelos de estrés
laboral. A la hora de analizar los factores
psicosociales del riesgo labora en las dife-
rentes funciones que puede cumplir, resul-
ta Gtil basarse en los model os de estrés
laboral. En concreto, Peird (1993) y Peird
y Salvador (1993) tras revisar los principa
les model os han formulado un modelo
integrador que contempla las fuentes de
estrés y la apreciacion primariay secunda-
ria mediante la que esas fuentes se con-
vierten en vivencia o experiencia de estrés.
A su vez, esa experiencia suele producir
respuestas emocionales y afectivasy estra-
tegias de afrontamiento. Todos estos feno-
menos pueden generar, a su vez, efectos a
corto plazo, que bgjo ciertas condiciones
tienen consecuencias o efectos més dura-
deros. Ademas, en las diferentes relaciones
entre variables pueden incidir otras
ambientales o personales, modulando o
mediando dicha relacion.

Por lo que se refiere alos estresores
cabe una aproximacién taxonémica que
intenta identificar todas las situaciones
(personales 0 ambientales que pueden ser

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 295



Valoracion de riesgos psicosociales y estrategias de prevencion: el modelo «AMIGO» como base de lametodologia. ..

potencial es desencadenates del estrés (ver
Peird, 1993) pero cabe también determinar
lo que convierte a un fendbmeno persona o
ambiental en fuente de estrés. Karasek
(1979) hace referencia al desequilibrio
entre demandas y control, el modelo de
Michigan plantea el desajuste entre
demandas y recursos, Edwards (1988)
sefiala las discrepancias entre la realidad y
los valores y expectativas personales y
Warr (1987) insiste en la cantidad en que
determinados elementos o caracteristicas
ambiental es estén presentes en el trabajo.
En nuestra opinién, el desajuste entre
demandas (bien sean externas o internas) y
los recursos disponibles (internos o exter-
nos) son el elemento béasico del estrés.
Pero, hay que tomar en consideracion, los
costes que representa para la persona dis-
poner y utilizar los recursos para atender a
las demandas. Por ejemplo, una persona
ante la demanda de elaborar un proyecto
complegjo y dificil en un tiempo escaso es
capaz de movilizar recursos personalesy
materiales para conseguirlo pero ello
puede suponer una sobrecarga mental ele-
vada y unos costes en renuncia de su tiem-
po libre. Asi, a analizar €l estrés hay que
valorar los costes y no limitarnos Unica-
mente a la consideracién del equilibrio o
desequilibro entre recursos y demandas. La
persona constrasta esos costes con las
compensaciones que recibe en un proceso
que ha sido analizado por las teorias del
intercambio, del equilibrio y de la equidad.
Estas teorias han mostrado su utilidad para
comprender los fendbmenos de burnout y de
estrés (Buunk y Schaufeli, 1998) y deberi-
an integrarse, en mayor medida, en los
model os general es sobre estrés.

También hay que tomar en considera-
cién lavivencia de la persona sobre esa
situacion. Asi, siguiendo a Lazarusy
Folkman (1984) cabe distinguir entre

apreciacion primariay secundaria para
analizar los procesos mediate los cuales la
persona se hace cargo de la situaciony la
percibe como amenazante y «costosa». El
tercer elemento hace referencia alas res-
puestas afectivas y emocionales de esa
vivencia. Lazarus (1993) hainsistido en la
importancia de considerar el estrés desde
la teoria de la emocion porque solo si
conocemos las respuestas emocionales de
|a persona podemos comprender mejor (y
predecir) sus reacciones. Ante un compor-
tamiento muy autocrético y arbitrario de
un supervisor una persona puede experi-
mentar rabia mientras que otra puede sen-
tir decepcion o disgusto. Se trata de dos
respuestas emocionales bien diversas y
probablemente sus reacciones lo seran
también. En cuanto a las respuestas de
afrontamiento no sélo hay que tomar en
consideracién sus diferentes tipos, sino
también la existencia de una jerarquia en
su aparicion y la posibilidad de que dicha
jerarquia se modifique en funcién de la
ineficacia para resolver satisfactoriamente
la situacion de las que estan en niveles
mas altos. Entre esas estrategias las hay
mas o0 menos funcionales para la persona
segln sus efectos que producen. Las hay
gue son patol dgicas (como p.e. el Bur-
nout) que agravan la situacién en lugar de
mejorarla. Finalmente, |os efectos y con-
secuencias pueden ser muy variadosy hay
gue determinar los criterios que los defi-
nen, su importanciay su gravedad. En
todo caso, suelen estar relacionados con la
salud y el bienestar de la persona.

Recientemente, hemos insistido (Peiro,
1999h) en la utilidad de este tipo de mode-
los pero también hemos sefialado sus limi-
taciones. Por o general, el paradigma
dominante de la investigacién sobre estrés
laboral se ha caracterizado por ser indivi-
dualista, descontextualizado, acultural y

296 REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES



ahistérico y parece asumir mas 0 menos
explicitamente que las responsabilidad
sobre la gestion y la superacion el estrés
estaen el individuo y no en la organiza-
cién que suele tener mayor control de esa
situacion, sobre todo en el ambito laboral.
Un replanteamiento del modelo desde una
perspectiva colectiva, complementaria a la
individual, resulta especialmente pertinen-
tey lainvestigacion que inspira muestra
fuentes y causas de estrés y estrategias de
intervencion para prevenir o mejorar la
situacion que pasan desapercibidas si el
andlisis se realiza Unicamente desde una
aproximacion que toma a individuo como
unidad de andlisis.

En resumen, la investigacion sobre el
estrés, si se incorporan los planteamientos
de la aproximacion colectivay critica
(Newton, 1995) y se toma en considera-
cién el papel de las emociones, ofrece un
model o conceptual Util para abordar los
fendmenos psicosociales relevantes en el
mundo del trabajo y de laempresa, relacio-
nados con los riesgos laborales y su pre-
vencion.

Caracteristicas de la metodologia
«Prevenlab-Psicosocial» que se derivan
de sus propios objetivosy funciones.

Ademas de las caracteristicas téorico-
conceptual es que inspiran la metodol ogia
«Prevenlab-Psicosocial» existen otras que
se derivan de sus propios finesy de las
funciones que quiere cumplir en el ambito
cientifico y profesiona de la prevenciéon y
gestion de riesgos laborales. Cabe sefialar
entre ellas las siguientes: 1) grado de gene-
ralidad del foco de andlisis, 2) objetividad
de las evaluaciones, 3) orientacién al esta-
blecimiento de umbrales a partir de los
cuales los riesgos pueden resultar nocivos
y 4) fiabilidad y validez de los instrumen-

José M. Peir6

tos y normas especificas para diferentes
grupos ocupacionales o sectores.

Grado de generalidad-especificidad
ocupacional del foco de andlisis. Por lo
general, los instrumentos de anélisis y
evaluacion de riesgos psicosociales suelen
ser cuestionarios de autoinforme con
items aplicables a cualquier tipo de traba-
jo, empresa, ocupacion o sector. Estos ins-
trumentos exploran los riesgos en un nivel
muy amplio. Y su generalidad permite
hacer un cierto barrido de las distintas
facetas manteniendo la dimensién del
cuestionario en una longitud razonable.
Esta aproximacion, ofrece un diagnostico
tan general que resulta poco Util alahora
de determinar estrategias concretas de
intervencion. La metodologia «Prevenlab-
Psicosocial» plantea un foco de andlisis
mas especifico que permita mayor preci-
sién y concrecion y favorezca un conoci-
miento especifico de los diferentes secto-
res, subsectores y grupos ocupacionales.
Este analisis permite también identificar
comunalidades y diferencias en términos
de riesgos psicosociales, recursos, factores
de vulnerabilidad y consecuencias entre
grupos ocupacionales y sectores. Todo
ello tiene una serie de implicaciones. En
primer lugar, hay que contemplar los
aspectos especificos de cada ocupacion y
|o genérico paravarias de ellas. Ademas,
los criterios de validacion de las medidas,
han de ser especificos cuando asi lo
requieran el sector o el grupo ocupacional.
Finalmente, los instrumentos de evalua-
cion, aun siendo comunes para diversas
ocupaciones han de ofrecer normas y
baremos estadisti cos especificos para cada
grupo ocupacional y, en su caso, sector o
subsector. Asi pues, €l nivel de especifici-
dad ha de ser adecuado para conseguir
mayor precision en el analisisy concre-
cion de laintervencion.
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Triangulacién de informantes y méto -
dos. Los datos que se obtienen en el
marco de la metodol ogia «Prevenlab-Psi-
cosocial» provienen de diversas fuentes
con el fin de proporcionar mayor objetivi-
dad. Resulta complejo garantizar |a obje-
tividad de datos que pretenden medir
fendmenos psicosociales. Diferentes infor-
mantes o evaluadores pueden introducir
Sus propios sesgos. L os sujetos pueden
incorporar sesgos provinientes de la con-
taminacién entre su propia experienciay
la de sus consecuencias. Los observadores
externos, alin preparados adecuadamente,
pueden pasar por alto fenémenos relevan-
tes que no se presentan durante el periodo
de observacién. Otros informantes pueden
aportar sesgos distintos. Ante esta situa-
cion, la metodol ogia «Prevenlabs» opta por
la triangulacién de informantes como
forma de alcanzar niveles més adecuados
de objetividad. Asi, habitualmente con-
templa como fuentes de informacién al
ocupante del puesto (u ocupantes de la
unidad a analizar). En la medida en que
existan varios ocupantes de un mismo
puesto en diferentes posiciones, lainfor-
macion de varios de ellos facilita la neu-
tralizacion de sesgos. Ademas, se conside-
ran también fuente de informacién al
supervisor inmediato y a un experto que
realice el andlisis del puesto-contexto. En
determinados casos, se puede contar tam-
bién con la informacién proviniente del
delegado de prevencion o del servicio de
prevencién de la empresa. Ademas de la
triangulacion de métodos se puede plante-
ar latriangulacion de métodos obtenien-
dose, con medidas de auto- o hetero-infor-
me, datos de fuentes secundarias. El
andlisis de las discrepancias entre las dife-
rentes informaciones recogidas no sera
tratada, a priori, como varianza de error
sino que ha de ser objeto de andlisis més
detallado con el fin de descubrir en que

medida estas discrepancias contribuyen a
facilitar la comprension del fendbmeno.

Orientacién a la determinacion de
umbrales deriesgo. Una de las dificulta-
des més habituales de las metodol ogias de
andlisis y evaluacion de riesgos psicoso-
ciales esladificultad, por lo general impo-
sibilidad, de determinar los niveles en que
la presencia de esos riesgos presenta un
cierto nivel de nocividad para el trabaja-
dor. Castején (1995), al poco tiempo de
aparecer laley, ya sefial 6 las dificultades
gue comporta una eval uacién adecuada del
riesgo psicosocial. Dadas |as caracteristi-
cas de esos fenémenos y la variabilidad
entre las personas es complicado al canzar
un nivel de informacion que permita cali-
brar el umbral del riesgo y la probabilidad
de resultar nocivo para las personas. La
metodol ogia «Prevenlab-Psicosocial »
arranca de la determinacion de diversos
criterios e indicadores de nocividad
(absentismo, consumo de farmacos por
causas del trabajo, necesidad y uso de asis-
tencia especializada, transtornos psicoso-
maticos, etc.) con € fin de determinar los
umbrales en el que el riesgo resulta, con
una probabilidad significativa, nocivo.
Para ello, es necesario andlizar y valorar el
riesgo en su intensidad y frecuencia de
aparicién y determinar en qué medida la
combinacion de esas medidas se corres-
ponde con diferentes niveles de la intensi-
dad del dafio. Un elemento adicional, que
hace mas compleja esta problemética, es €l
hecho de que algunos dafios solo aparecen
de forma diferida, tras un periodo de tiem-
po que puede ser variable para diferentes
riesgos y consecuencias. El andlisis longi-
tudinal permite avanzar en la clarificacion
de esa problemética.

Fiabilidad y validez de la medidas y
normas para cada grupo ocupacional. El
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rigor de un instrumento de medida no
puede pasarse por alto. Las diferentes
escalas e instrumentos que integran el
método de evaluacion «Prevenl ab-Psicoso-
cial» a igual que las que se vayan afadien-
do, dada su estructura modular, han de reu-
nir las propiedades psicométricas
(fiabilidad y validez) requeridas en este
tipo de instrumentos. La medicién sistema-
tica de una conjunto de criterios ha de per-
mitir identificar una red nomoldgica de
relaciones que permita analizar periodica-
mente la validez del instrumento. Ademas,
la posibilidad de realizar un seguimiento, a
lo largo del tiempo, de los mismos trabaja-
dores permitirad desarrollar andlisis sobre la
validez predictiva de las variables medi-
das. Larealizacion de estos andlisis para
los diferentes grupos ocupacionales permi-
tira una mayor precision y adecuacion de
los instrumentos para cada grupo, en los
casos en que ello searequerido.

Relacion del andlisisy evaluacién de
riesgos con las estrategias de interven -
cion. En cierta medida, la propia medicién
supone ya un primer estimulo para el cam-
bio. No obstante, si posteriormente no se
da retroalimentacion de los resultados o
no se toma ningunainiciativa, el cambio
gue se produce es de decepcién y suele
tener efectos contraproducentes. En la
metodol ogia «Prevenlab-Psicosocial» las
evaluaciones van acompafiadas siempre de
algun tipo de intervencién ya que, al
menos, implica retroalimentacion de los
resultados a los agentes relevantes, en
formay condiciones oportunas para esti-
mular la prevencion y la salud (ver
Lindstréom y Kivimaki en este nimero).
En el préximo apartado se exponen algu-
nos requisitos que se toman en considera-
cion. Pero ademas, se pretende que la eva
luacion de las diferentes facetas, en
funcién de los resultados, facilite laidenti-
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ficacion de posibles estrategias de inter-
vencion disponibles en el «know how» de
los profesionales familiarizados con |la
metodologia. En el dltimo apartado de
este articulo haremos referencia a un
directorio de estrategias de intervencién
gue se clasifican por facetas y que pueden
resultar Utiles para prevenir o gestionar
riesgos psicosociales.

Caracteristicas de la metodologia
«Prevenlab-Psicosocial» que se
desprenden delasrestricciones
practicas a considerar en su aplicacion.

El desarrollo de unaintervencién profe-
sional que resulte practicable, eficiente
(use de los minimos recursos necesarios
para alcanzar determinados resultados)
«amistosa» para el usuario y respetuosa
con él, poco invasiva parala organizacion,
y con procesos de retroalimentacién que
contribuyan a mejorar la propia metodol o-
giay susinstrumentos, plantea una serie
de especificaciones y restriciones de dise-
fio. Nos referimos a su caracter multi-eta-
pico, su estructura modular, su protocoli-
zacion, los requisitos relativos a los
informantes, las formasy procedimientos
de presentacién de resultados y |os meca-
nismos para mejorar la metodol ogia a par-
tir de lainformacién obtenida en su propia
utilizacion.

Caracter multietapico. Esta metodolo-
gia se aplica en multiples etapas. En una
primera fase se realiza un andlisis explora-
torio de filtrado (screening) con el fin de
identificar las principales facetas y compo-
nentes que resultan fuentes de estrés con
efectos nocivos. Dicha exploracién tiene a
su vez dos aproximaciones, una con res-
puesta esponténea y otra mediante el andli-
sis sistematico de facetas y componentes.
Puede redlizarse utilizando la triangulacion
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de informantes. Se realiza también para
identificar las facetas que pueden represen-
tar recursos en laintervencion y se com-
pleta con la identificacién de las principa-
les consecuencias del estrés.

En la segunda etapa, se realiza un andli-
sisy evaluacion detallada de aquellas face-
tas y componentes que han sido idenfica-
dos como fuentes de riesgo significativos.
Para dicha evaluacion se utiliza también la
triangulacion de informantes y, en su caso,
de métodos. En ocasiones, puede estar
indicado un andlisis de los riesgos a partir
de agunas de sus manifesataciones (satis-
faccion, clima, etc.) en caso de que no sea
posible u oportuno la valoracion directa de
las fuentes de riesgo. En esta etapa, se rea-
liza, asu vez, un andlisis de los posibles
factores sensibilizadores que incrementan
un determinado riesgo para determinadas
personas o grupos.

En unatercera etapa, se realiza un andli-
sis de fuentes de riesgo significativas a
nivel colectivo (por unidades o parala
organizacién en su cojunto). El adecuado
desarrollo de este andlisis requiere su pla-
nificacion antes de la segunda etapa y
tomando en consideracion el analisis
exploratorio de filtrado. En ocasiones, se
han obtenido en la segunda fase, datos
relevantes para esta tercera etapa de andli-
sis aunque el andlisis estadistico -mediante
agregacion- serealizaen € nivel colectivo.

En una cuarta etapa, se realiza un estu-
dio de las facetas y componentes de la
organizacién como sistema en su funcién
de recursos que pueden contribuir a neutra-
lizar o prevenir |os riesgos identificados.
El andlisis arranca, en primer lugar, al
nivel de la organizacion o departamental y
se completaen el nivel individual, en los
casos en que resulte necesario.

El orden de las etapas no implica una
secuencia estricta ni lanecesidad de llevar-
las a cabo en su totalidad. Se trata de un
planteamiento orientativo y su aplicacion
debe ser flexible para responder alas nece-
sidades que el experto estime prioritarias
en cada caso.

Estructura modular. En las etapas de
andlisis y evaluacion detallada de las fuen-
tes de estrés, factores de sensibilizacion y
respuestas anivel individual y colectivo, €
nuamero y diversidad de facetasy compo-
nentes y el detalle con que cada uno debe
ser evaluado requiere un planteamiento
modular. Por ello, esta metodologia
requiere un conjunto de instrumentos que
cubra los diferentes componentes de las
facetas que contempla el modelo AMIGO,
tanto anivel individual como colectivo. En
la Unidad de Investigacion de Psicologia
de las Organizaciones y del Trabajo
(UIPQT) se han desarrollado o adaptado
instrumentos que cubren una amplia gama
de componentes en la préctica totalidad de
las facetas del modelo. Esta en fase de
desarrollo un Directorio de dichas medidas
en las que se incluye la descripcion de
cada instrumento, sus propiedades psico-
meétricas, su protocolo de aplicacion, el
andlisis e interpretacién de datos y la
forma de presentaci6n de resultados.

Esta estructura modular permite un
disefio flexible de cada plan de andlisisy
evaluacion en funcion de las necesidades,
caracteristicasy restricciones del sistema-
cliente. Por ejemplo, una determinada
empresa puede platear que es inoportuno
un andlisis y evaluacion de las fuentes de
riesgo aunque aceptariallevar acabo la
evaluacion de determinadas respuestas a
esos riesgos a nivel colectivo (p.e., insatis-
faccion, clima, etc.). Esta aproximacion
permitiriaidentificar aquellas secciones o
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grupos de la organizacién con un clima
més deteriorado o con niveles de insatisfac-
cion mas acusado en determinadas facetas.
Esos resultados ofrecen también informa-
cion relevante para planificar intervencio-
nes a nivel grupal, departamental o de la
organizacion que mejoren la situacion.

Protocolizacion de su uso en la actua -
cion profesional. Las caracteristicas de la
metodol ogia «Prevenlab-Psicosocial »
requiere su utilizacién por profesionales
gue han de definir las condiciones de uso y
su configuracién especifica en términos de
etapas, niveles, modulos a emplear, forma-
to parainformar de los datos, etc. No se
trata de una aplicacion estandarizada en
todos sus extremos sino que requiere la
toma de decisiones en funcion de las
demandas del cliente y otros elementos
relevantes para definir un servicio de cali-
dad eficaz y eficiente.

Precisamente esta flexibilidad de la
metodol ogia requiere determinar 1os princi-
pales elementos del protocolo de utiliza-
cion. Paraque €l profesional realice un uso
competente de ella es importante que se
establezca una descripcion detallada de los
factores relevantes en cada una de las fases
parasu definicion, su aplicaciony el anali-
sis e informacion de resultados. Asi, en la
determinacién de las demandas a que hade
responder el andlisisy las condiciones en
gue se ha de desarrollar es importante iden-
tificar a clientes, usuarios y audiencias,
clarificando sus demandas y expectativas.
Es necesario identificar los recursos dispo-
nibles, los agentes relevantes, elementos
gue hade contemplar €l contrato, etc. Ade-
més, conviene identificar los diferentes cri-
terios y condiciones que han de ayudar al
profesional a definir el plan de actuacién y
la configuracién especifica de la aplicacion
autilizar, 1a determinacion de las unidades
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individuales y colectivas que van a ser
objeto de andlisis, las condiciones de apli-
cacion piloto, el tipo de datos que se van a
recoger, las fases y temporalizacion de la
gjecucion, los destinatarios de los diferen-
tes informes, las actividades a realizar
durante la retroalimentacion de resultados
y lavaloracion de la propiaintervencion
en su conjunto y en cada una de las fases.
Asi, el desarrollo de todos estos aspectos,
estructurados por etapas, con lainforma-
cién conceptual, metodol6gicay técnica
relevante para un uso competente de cada
uno de los modulos de evaluacion, y de las
metodol ogias de andlisis, son elementos
relevantes que se contemplan en los proto-
colos de utilizacion de la metodologia

Informacién y garantias para los
«informantes» y participantes en el estu -
dio. Laaplicacion de una metodologia de
evaluacion de riesgos laborales de caracter
psicosocia que trata de obtener datos sig-
nificativos a nivel individual, grupal y
organizacional requiere que se determinen
explicitamente las garantias que faciliten la
participacion de los agentes implicados en
condiciones adecuadas.

A nivel colectivo, es condicién necesa-
ria el compromiso de la direccion de la
empresa y de los mandos de la linea jerér-
quica en todos los niveles y departamen-
tos. Es importante clarificar su colabora-
cion en todos aquellos aspectos que van a
incidir en la aplicacién adecuaday eficaz
de la metodologia. Es también importante
laimplicacion y participacion del Comité
de Seguridad de la Empresay del Delega-
do o Delegados de Prevencion. Conviene
clarificar las concreciones de su participa-
cion y apoyo. También es importante con-
tar con el apoyo y €l respaldo del Comité
de empresa. Finalmente, hay que informar
a los trabgjadores de aquellos departamen-
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tos 0 grupos que van a participar en el
estudio.

A nivel individual, especialmente si se
va a desarrollar un andlisis especifico de
los diferentes puestos, es necesario cumplir
una serie de requisitos de informacion al
trabajador para que su participacion se pro-
duzca con las garantias adecuadas. Asi,
cada participante deber recibir informacién
acerca de lafinalidad del estudioy, en
especial, de la parte que se refiere a su
puesto. También se debe informar acerca
de las diferentes fases del proceso con un
calendario aproximado de su gjecucion. Se
debe informar de la voluntariedad de la
participacion aunque puede pedirse del tra-
bajador que manifieste su decision de no
participar por escrito, en su caso. Debe
proporcionarse informacién suficiente
sobre € tratamiento y uso que va hacerse
de los datos sefialando las garantias de
confidencialidad. Se informar4 también
sobre el tipo de informacién (agregada)
gue se proporcionard ala empresay en los
casos en que se tenga que proporcionar
informacidn sobre aspectos especificos del
puesto ésta se centrara en cuestiones obje-
tivas de la situacién y de los cambios a
producir en ellay no en las caracteristicas
del trabajador, salvo que éste lo autorice.
Es importante que el profesional conozca
la normativa sobre tratamiento de datos
personales, deontologia y buenas précticas
profesionales en este tema de forma que
pueda prestar un servicio satisfactorio a
trabajadores y empresa respetando los
derechos de todos.

Formas y procedimientos de presenta -
cion de resultados y utilizacion del proce -
so de retroalimentacién como estrategia
de mejora. La propia metodologia preve el
desarrollo de diversos formatos de presen-
tacion de resultados en funcion de la etapa,

los médulos que se utilicen, los destinata-
rios especificos del informey la funcion
que éste ha de cumplir. Algunos de esos
formatos pueden presentar una version
informatizada que contemple ademas
diversas aternativas del output, en funcién
de los tipos de necesidades mas habitual es.

De todos modos, un elemento importan-
te en el proceso de informacion de los
resultados es |la posibilidad, recomendada
por el método, de utilizar el proceso de
retroalimentacion de los resultados como
primera estrategia de intervencion paraini-
ciar procesos de cambio que mejoren la
situacion y sobre todo la participacion,
implicacion y compromiso de todos los
agentes relevantes en las posteriores actua-
ciones que se tengan que llevar a cabo en
actuaciones preventivas. La metodologia
del Survey (o interview) Feedback, desa-
rrollada en reuniones de equipo o en entre-
vistas individuales o grupales, y, en la
medida posible, producida en grupos o
equipos naturales por el propio responsa-
ble inmediato de la unidad, debidamente
formado y preparado para ello, resulta una
estrategia Util para desencadenar procesos
de cambio de actitudes y obtener sugeren-
ciasde mgoray la participacion de los tra-
bajadores.

Mecanismos para mejorar la potencia
de la metodologia a partir de la informa -
cién obtenida en su propia utilizacién. El
uso y aplicacion de la metodologia puede
representar una fuente importante de mejo-
ra de la mismay de incremento de su
potenciay «robustez». Los mecanismos
para ello estan contemplados ya en el dise-
fio y desarrollo de la misma. De este modo,
se trata de potenciar la colaboracion entre
los profesionales e ingtituciones que la uti-
licen con el equipo investigador de la
UIPOT. Gracias a esa colaboracion se per-
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feccionan los procedimientos de uso y
aplicacion en funcion de las experiencias
adquiridas en cada aplicacion y la evalua
cion que se realiza de la misma. Por otra
parte, la metodol ogia contempla procedi-
mientos de integracion de los datos que se
obtienen en cada aplicacion en bases de
datos generales que permiten explotacio-
nesy andisis en funcion de diversos crite-
rios (sectores, ocupaciones, etc.) y la
obtencién de normas y andlisis especificos
para cada uno de los sectores o colectivos
relevantes. Ademés, el andlisis de dichos
datos con fines de investigacion permite
desarrollar nuevos conocimientos sobre
relaciones causales entre riesgos y conse-
cuencias, el papel modulador de determi-
nadas variablesy el andlisis longitudinal

de fendbmenos relevantes. Las aplicaciones
repetidas con carécter periédico van a per-
mitir andlizar la dindmica de cambio y el

despliegue de los diferentes fendmenos
gue contribuyen a comprender la génesis
de los fendmenos y la evaluacién de la efi-
cacia de las distintas intervenciones que se
realicen para mejorar la situacion. Es con-
vencimiento firme del autor que la mejora
constante y sistematica de las metodol ogi-
asy herramientas que utilizan los profesio-
nales es tarea y responsabilidad de todos y
se consigue en mayor medida la coopera-
cion entre investigadores y profesionales si

se contempla de forma explicita, en € pro-
pio ciclo de desarrollo, transferencia, y
aplicacién de tecnologia

PREVENCION DE RIESGOSA
PARTIR DE LA METODOLOGIA
«PREVENLAB-AMIGO».

La metodologia «Prevenlab-Psicoso-
cial» pone especial énfasis en larelacion
entre el andlisis/evaluacion de riesgos y
las intervenciones para su prevencion. Su
fundamentacién en el modelo AMIGO

José M. Peiré

proporciona un criterio de clasificacién de
las intervenciones en funcion de las face-
tas de la organizacién sobre las que se pre-
tende actuar, un modelo interpretativo
comun para el andlisis-diagnésticoy la
intervencién y un modelo dialéctico de
acomodaciones progresivas de las distin-
tas facetas ante el cambio organizacional.
L os cambios producidos en una faceta
tiene repercusiones sobre el cambio en
otras (ver Chambel, Peiré y Pina, 1999) y
una forma de afrontar y gestionar esos
cambios es planificar e introducir otros en
otras facetas.

Asi pues, el modelo resulta Util como
guia para orientar la planificacion y
secuencia de las estrategias de intervencio-
nes en prevencion facilitando la coherencia
y articulacion entre |os riesgos detectados
y las estrategias para prevenirlos.

En un estudio realizado con una grupo
de 20 responsables de prevencion de otras
tantas empresas colombianas de tamafio
grande o medio, publicas y privadas, se
obtuvo informacién acerca de las interven-
ciones realizadas en esas empresas para
prevenir riesgos y de aquellas que se con-
vendria realizar. Hemos clasificado la
informacion en funcién del modelo
AMIGO con €l fin de mostrar su utilidad
en la organizacion de las intervenciones
sobre prevencion. Los resultados se ofre-
cenenlatablal.

El andlisis de los datos permiten realizar
algunas reflexiones sobre la situacion. En
primer lugar, el nimero mas elevado de
estrategias se concentra en el apartado de
personas y grupos de trabajo. Esto confir-
ma la constatacién, de que ante los riesgos
de carécter psicosocia se tiende a interve-
nir ofreciendo ayuda a las personas para
protegerse o amortiguar sus efectos. Tam-
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bién se tiende a intervenir mejorando los
sistemas de trabajo y |las capacidades de
direccion. No obstante, en este punto, pre-
dominan las propuestas de estrategias que
deberian llevarse a cabo sobre las que real -
mente se estan aplicando. El resto de las
categorias recogen pocas propuestas, pre-
dominando las sugerencias.

Asi pues, e modelo AMIGO resulta Uil
en laidentificacion y clasificacion de las
posibles intervenciones sobre prevencién
gue se realizan en una organizacion y las
facetas en que se concentran. Facilita tam-
bién laintervencién al proporcionar un
esquema mental comiin parael diganostico
e intervenciones.

Ahora bien, en todos estos aspectos, el
uso del modelo ha de tomar en considera-
cién que las facetas no son componentes

estanco y que € elemento mas importante
de todas y cada una de €ellas es su relacion
con todas las demas. Este punto es espe-
cialmente importante a la hora de planifi-
car laintervencion porque un elemento
fundamental de la misma ha de ser €l an&
lisis anticipatorio de los efectos que el
cambio que se pretende introducir en esa
faceta podria producir en las facetas res-
tantes y qué cambios se habran de producir
en ellas para que se tienda de nuevo hacia
un sistema congruente. Y a hemos sefialado
en Peir6 (1999a) las tres grandes aproxi-
maciones al cambio en funcién de que se
focalice predominantemente en las facetas
hard (redisefio organizacional), las facetas
soft (desarrollo organizacional) o en un
planteamiento integral y dialéctico entre
ambas en un proceso en € que los cambios
en unas requiere cambios en otras (trans-
formacién organizacional).

Tabla 1
Intervenciones en prevencion de riesgos laborales realizadas o que deberian realizarse
(en cursiva) en 20 empresas colombinas. Clasificacién en funcién de las facetas incluidas
en e modelo AMIGO.

AMBIENTE DE LA ORGANIZACION

alaprevencion.
MISION
ESTRATEGIA
INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

TECNOLOGIA
SISTEMA DE TRABAJO

« Difusion de mensgjes por parte de la Compaiiia (en radio, televisién y prensa) alusivos

 Incrementar los contactos entre casa matrizy oficinas.

* Disefio de procedimientos técnicos para el control de la accidentalidad laboral conside-
rando aspectos de control de conductas inseguras.
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Tabla 1 (continuacion)

« Intervencién del tiempo de trabgjo (disminuir jornada, modificar las rotaciones de
turnos, etc.).

* Programa O.1.M.S. Integridad operacional basado en 19 sistemas, donde se integran
las personas, €l material, el ambiente y los equipos.

« Andlisis detrabajo seguro (empleo del método A.T.S).

« Enriquecer las tareas, intervenir sobre el contenido del trabajo (redisefio de tareas)
con € fin de disminuir lamonotoniay la repetitividad.

* Organizacion de horarios-plan de rodamiento y cumplimiento. Dias de descanso y
desplazamientos a vivienda muy largos |o que hace que haya dormitoriosen lasins -
talaciones.

CLIMA Y COMUNICACION

* Megjorar niveles de comunicacion en todas las instancias.
* Involucrar el nivel directivo para mejorar € clima organizacional
» Enfasis en la mejora de los niveles de convivencia.

POLITICASY PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION

» Seminarios de liderazgo.

 Proceso participativo en seguridad: Liderazgo por la gerencia, Participacién de
seguridad industrial y trabajadores.

« Involucrar e Nivel Directivo.

 Atencidn al estilo de liderazgo autocratico como medida de intervencién y control
de las consecuencias generadas en las personas que sufren las consecuencias de un
jefe indebido.

« Mas participacién de los trabajadores en seguridad (elaboracion de procedimiento
andlisis de riesgos).

 Comunicacion efectiva jefes-trabajadores y solucién de necesidades e inquietudes.

* Los jefes deben acercarse mas al trabajador con una comunicacién informal, en la
actualidad se orientan mucho hacia lo técnico y la produccion.

PERSONASY EQUIPOS

« Programas de capacitacion y entrenamiento en Salud Ocupacional .
» Seminarios de desarrollo humano.

* Fomentar autoestima.

» Fomentar el autocuidado de la salud.

 Asesoria psicol égica para oficinas consideradas como especiales.

« Capacitacion en diversos temas operativos y de desarrollo humano.
« Actividades de Bienestar donde seincluye alafamilia
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Tabla 1 (continuacién)

AJUSTE PERSONAS-SISTEMA DE TRABAJO

CONTRATO PSICOLOGICO

RESULTADOS

Asesoria permanente de los psicologos en las estrategias para los mangjos y control de
|os riesgos psicosociaes.

Mejorar las relaciones interpersonal es.

Disminuir los niveles de estrés en los funcionarios.

Programa PPABC (Programa de prevencion de accidentes basado en € comportamiento).
Desarrollo de capacitaciones en salud fisicay mental (crecimiento personal).

Tras una experiencia de 7 meses del trabajo del programa salud ocupacional en el depar-
tamento de bienestar social del distrito no se hatomado ninguna estrategia para prevenir
los riesgos. Debido a que los funcionarios no conocian sobre el reporte de accidentes de
trabajo, desconocian que erauna A.R.P. practicamente |o que se hainiciado es un proce-
so de informacion y derechos que se han obtenido a través de lalegislacion parainterve-
nir en los riesgos quimicos, fisicosy psicosociales. Hasta el momento se ha obtenido:
mayor nimero de registros de accidentes de trabajo; Aplicacién de un test para detectar
los niveles de ansiedad y depresion en los funcionarios; Deteccion de un porcentaje con-
siderable de funcionarios que estan con tratamiento psiquiétrico; Clima organizacional
muy deficiente y tiende a empeorar; La estrategia ha sido identificar y dar a conocer a
todos los funcionarios € tipo de Riesgo- Psicosocia - que nos afecta como Entidad.
Sensibilizacion de los trabajadores hacia una vision positiva de la vida.

A nivel de cada dependencia se establece un dia y una hora para compartir cosas aje -
nas al trabajo (p. e., desayuno).

Adaptar los turnos de trabajo y las rotaciones a las necesidades de los trabajadores y
hacerlos compatibles con su vida extralaboral.

Como parte de la metodologia «Preven-
|ab-Psicosocial» se esta desarrollando un
Directorio de técnicas y herramientas de
intervencion dirigidas ala prevencién de
riesgos en cada una de las facetas que se
consideran en el modelo AMIGO. Dichas
técnicas se clasifican en funcién del nivel
al que plantean su actuacion (individual,
grupal y organizacional) y su orientacion
preventiva (primaria, secudariay terciaria).
Las técnicas que se incluyen se centran
sobre todo en los aspectos psicosociales y

organizacionales y pueden integrarse en un
plan de actuacion para prevenir los riesgos
psicosociales de una organizacién. De
todos modos, |a elaboracion del plan espe-
cifico es resposabilidad de los profesiona
les.

SINTESISY CONCLUSIONES.

A lo largo del presente trabajo, hemos
revisado la situacién espariola reciente en
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lo que serefiere al andlisis, evaluacion e
intervencién sobre |os riesgos laborales en
sus factores psicosociales. Para ello,
hemos considerado, en primer lugar, las
transformaciones que se estén produciendo
en e mundo del trabagjo y de la empresay
sus tendencias. Esas transformaciones lle-
van porgresivamente a que los factores psi-
cosociales del trabajo cobren un papel mas
relevante. Por otra parte, hemos presentado
la situacién actual de las condiciones de
trabajo de carécter psicosocial en nuestro
pais, a partir de los datos ofrecidos en lalll
Encuesta Nacional realizada por el INSHT.
Hemos analizado también el papel que los
factores psicosociales juegan en el marco
de lalegislacion sobre salud laboral y pre-
vencion de riesgos.

Todo ello nos ha permitido contextuali-
zar la presentacion de la metodol ogia «Pre-
venlab-Psicosocial» que se fundamenta en
el modelo AMIGO. Este modelo permite
realizar un Andlisis Multifacético parala
Intervencion y Gestion Organizacional. En
los dos Ultimos apartados describimos las
principales caracteristicas de la metodol o-
giade andlisisy evaluacion de riesgos y
analizamos también su vinculacion con las
potenciales estrategias de intervencion
parala prevencion.
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