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CONCEPTO Y CLASIFICACION DE LAS CONDI-
CIONES DE TRABAJO.

En los dltimos afos, y no solo en el ambito de
los que nos dedicamos a la prevencion de riesgos
laborales, sino entre todos aquellos que directa o
indirectamente tienen que ver con el mundo del tra-
bajo, ha ido cobrando un importante auge la expre-
sitn “condiciones de trabajo”, normalmente en
contextos en los que se hace referencia a una
mejora de las mismas.

No obstante, es esta una de esas expresiones
que por la amplitud de su contenido y por la diversi-
dad de situaciones en que se utiliza, corre el riesgo
de ser mal entendida e incluso de llegar a quedar
vacia de significado.

Por ello considero necesario proceder a una
acotacion inicial de dicho concepto, que nos permita
clarificar a qué nos referimos cuando hablamos de
“Condiciones de Trabajo” y de lo que son una de sus
consecuencias: los “costes humanos” derivados del
trabajo. Para ello considero atil examinar el siguiente
diagrama, tomado de J. LEPLAT {1), en el que, aun-
que de una manera muy genérica, se esquematizan
las grandes categorias de variables que maneja el
analisis de las condiciones de trabajo.

Caracteristicas Objetivos Condiciones NIVEL: I
del operador de Ejecucién CONDICIONES DE
A | p— 1, T_oTMeao
Actividades del NIVEL: II:
operador ACTIVIDAD
e _ =T T —— — g ——— — ——— —— —
Consecuencias para| Consecuencias para NIVEL: lll:
|_e-lopemdor al sistema (randimiento) EFECTOS DE LA
ACTIVIDAD

CcCapaRanss. i

Como se aprecia en la figura, la actividad del
trabajador viene determinada por un conjunto de fac-
















Condiciones

- Los medios de que se disponga.

- Los objetivos que se persigan (mejorar el
conjunto de condiciones, o algunos de sus
aspectos la seguridad, el interés del trabajo,
etc-).

— Su facilidad de utilizacién.

Con estos condicionantes, se presenta a conti-
nuacién una lista de 39 criterios de evaluacién, cuya
seleccion se apoya en su facil utilizacién y su validez
juzgada suficiente en la mayoria de los casos. Segln
las necesidades, se podra y debera recunmir a instru-
mentos mas finos y a analisis mas complejos de lo
que permite una evaluacién global como la que aqui
se propone.

Elaboracion del perfil de las Condiciones de
Trabajo.

La evaluaciéon de un puesto de trabajo, grupo
de puestos o de un taller sobre los criterios propues-
tos, puede ser presentada graficamente en forma de
perfil, tal como se recoge en el cuadro 1.

Para establecer perfiles de este tipo, se reco-

mienda aplicar las reglas siguientes:

- Tener en cuenta los 13 aspectos de las con-
diciones de trabajo (0 “costes humanos del
trabajo”) cualquiera que sean 108 puestos
referidos y las épocas de evaluacion: un
aspecto de las condiciones de trabajo ¢ un
criterio de evaluacion sin objeto para una
puesto en una época dada, puede ser consi-
derada en una época posterior; los puestos o
grupos de puestos diferentes deben ser com-
parados de manera exhaustiva.

- No debe figurar en un mismo perfil mas que
un puesto o grupo de puestos que presenten
el mismo nivel en cada criteric de eva-
luacién.

La dispersién de los puestos en los niveles
hace inutilizable el perfil, y en este caso se
deben considerar los datos estadisticos.

- Elegir entre los criterios de .evaluacion pro-
puestos en funcién de su pertinencia, los
medios de que dispone la empresa, las opi-

~_ niones de lag personas directamenta ¢oacer-

- - nidas por los cambios en Ia organizacion.

- No utilizar mas que las escalas ordinales y las

" esgcalas métricas transformadas en escalas

" ordinales.-

- En los casos de combinacién de dos escalas
de opiniones, disociar dichas escalas.

- Las escalas nominales y las métricas consti-
tuyen criterios de evaluacién que no pueden
figurar en el perfil, pero que le completan en
cada aspecto de las condiciones de trabajo.

- La elaboracién de perfiles de evaluacién de
las condiciones de trabajo permitirA com-
parar

¢ Un mismo puesto, grupo de puestos, insta-
lacion o taller, antes, durante y después de
la aplicacion de medidas para la mejora de
las condiciones de trabajo.

¢ Un puesto, grupo de puestos, instalacion o
taller, durante y después de la aplicacién de
nuevas formas de organizacion, con otro
puesto o conjunto funcionando segun la
organizacion tradicional o la organizacion
anterior de los primeros.

® Las evaluaciones objetivas (observables,
medibles} de los especialistas y las opinio-
nes de las personas afectadas, referidas a
un mismo puesto o conjunto.

* Con los riesgos de error ligados con toda
prevision, un puesto o conjunto funcio-
nando segun una organizacidon futura
proyectada.

ALGUNOS METODOS DE ANALISIS

Se incluye a continuacion una breve descrip-
¢idn de dos métodos de andlisis de las Condiciones
de Trabajo: el método L.ES.T. (4) y el denominado
método de los “Perfiles de Puestos” (5).

Ambos han sido elaborados en Francia y han
sido objeto de una amplia difusién y aplicacién en
dicho pais, habiéndose utilizado también en Espaiia,
aungue de forma mucho mas restringida.

Con respecto a su contenido, ambos métodos
tienen una estructura muy similar y aunque existen
diferencias entre ellos, tanto por el niimero de facto-
res que abarcan como por los criterios utilizados
para su evaluacion, los dos se presentan como méto-
dos. “globales” -es decir, pretenden abarcar el con-
junto de las condiciones de trabajo— y “objetivos” —es
decir, pretenden describir y valorar dichas condicio-
nes de kaforma mas objetiva posible, cuantificando al

. . méximo todos los elementos que los constituyen, en

base a.medicaciones y observaciones directas-.
Finalmente, ambos metodos han sido concebi-
dos peré poder ser usados por personas gque no
necesitan ser especialistas en todas las materias
que incluyen, por lo que el criterio basico de disefo,
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Condiciones de Trabajo

Los datos obtenidos pueden ser explotados de
forma numérica, calculando la media de los criterios
de cada factor, o pueden ser representados grafica-
mente mediante diagramas de barras para obtener
un perfil que permita un analisis rapido y comparable
con otros puestos ya estudiados.

UTILIDAD Y LIMITACIONES DE LOS CUADROS
DE EVALUACION GLOBAL DE LAS CONDICIO-
NES DE TRABAJO.

Los métodos de andlisis que, en forma de cua-
dgros de evaluacién, acabamos de examinar breve-
mente, se proponen aqui no tantc como métodos
concretos para su aplicacion inmediata, sino como
ejemplo de algunas de las posibilidades de actua-
cidn que tienen aquéllos que deseen o necesiten
ampliar el contenido de las politicas de prevencion
de riesgos en sus respectivas empresas 0 que
deseen proceder al control y segufmiento del estado
de sus condiciones de trabajo en general (por ejem-
plo, a fin de realizar el BALANCE SOCIAL de la
empresa).

Estos métodos de andlisis no pueden ser de
aplicacién indiscriminada a cualquier tipo de trabajo;
necesitarian de una adaptacion previa, tanto por lo
que se refiere a la seleccién de los factores pertinen-
tes, como por los criterios y niveles de medida a
utilizar.

Realizada esta adaptacién, la utilidad principai

. de este tipo de cuadros de evaluacidén es que nos

permiten proceder a un andlisis ordenado de todos
los aspectos tratados y llegar, al final, a la elabora-
cion de un DIAGNOSTICO GLOBAL de las condicio-
nes de trabajo que, presentadoc de una manera
resumida y estandarizada (normalmente en forma
gréfica), nos permitird apreciar rdpidamente el
estado del sistema, 0 de cada una de sus partes, en
un momento determinado.

Dicho diagndstico puede ser utilizado, a su vez,

como una “Guia para la accién”, desde el momento
en que puede ser utilizado como base para la planifi-
cacién de las acciones de mejora a emprender v,
especialmente, para la fijacién del orden de priorida-
des (en funcién de cuales sean sus aspectos méas
deteriorados, que afecten a mayor niGmero de pues-
tos, etc), todo ello valorado conjuntamente, claro
esta, con los datos de posibilidades e intereses de
la empresa.

En tercer lugar, el diagndstico de las condicio-
nes de trabajo hecho en base a estos cuadros de
evaluacién puede ser también, obviamente, utilizado

como instrumento de contro! o cuadro de mando
para realizar el seguimiento y valorar la eficacia de
las acciones emprendidas, en funcidn de las variacio-
nes que se vayan produciendo en los valores o grafi-
cos inicialimente obtenidos.

Por Gltimo, no quisiera dar la impresién, al finali-
zar estas lineas, de que la utilizacién y explotacién
de este tipo de métodos es una tarea exclusiva de
técnicos mas o menos especializados. El técnico, en
general, tiene una visién “exterior al trabajo, mien-
tras que la experiencia vivida no pertenece més que
al trabajador y si bien los métodos aqui expuestos
como ejemplo, en pos de una mayor objetividad, no
recogen el “dato subjetivo”, ambos reconocen la
necesidad de contar tanto con las aportaciones de
los técnicos como de los trabajadores.

Esa participacién puede desarrolarse a dos
niveles: por un lado, pidiéndolo a cada trabajador, a
la hora de evaluar su puesto de trabajo, su opinidn o
vivencia subjetiva sobre cada una de las variables
observadas o medidas, de forma que el diagnéstico
resultante tenga en cuenta ambos aspectos. Por otro
lado, asociando a los representantes de los trabaja-
dores en la realizacidon de todo el proceso, tanto en
la fase de diagndstico, como a la hora de proponer
soluciones y de controlar su eficacia.

De esta manera se podrd conseguir, simuita-
neamente, una mejora en la calidad del diagnéstico y
una mejor aceptacién de los cambios que se deban
introducir, frente a los que es frecuente una cierta
resistencia, aunque estos sean positivos.
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