


feli, Llorens, Grau y Peird, 2000; Schaufeli y Enzman,
1998). También la falta de motivacidn hacia el trabajo.
aumento de los niveles de ansiedad y depresion relacio-
nadas con el trabajo, el absentismo laboral, disminucion
del desempeifio, etc.

Desde planteamientos prevencionistas, es necesario
realizar una adecuada evaluacion de estos riesgos psico-
sociales, para en su caso, poder corregir-
los o prevenirlos en las organizaciones.
No obstante, la falta de instrumentos de
evaluacion validos y fiables en nuestro
pais es bastante consistente, si nos com-
paramos con otros paises europeos con
mayor tradicion en este campo, como es
el caso de Holanda. A continuacion, se
presentan algunos ejemplos de instru-
mentos y procedimientos de evaluacion
de riesgos psicosociales basados en experiencias desa-
rrolladas en Holanda (Schaufeli, 1999).

Instrumentos de Evaluacién de Riesgos
Psicosociales: El caso holandés

Durante la década pasada, v en especial como resul-
tado de la introduccion del Acta sobre las Condiciones de
Trabajo (WCA), se prestd mas atencion a los riesgos psi-
cosociales y a su prevencidon en Holanda. Por ejemplo,
las politicas del Gobierno Holandés, se han dirigido a
promuigar la nueva legislacion institucionalizando los
servicios de salud y seguridad ocupacionales (OHHS)
informando a los empleadores y empleados sobre los
riesgos psicosociales y estimulando la investigacion
sobre la cvaluacion y los proyectos de prevencion. Dado
que existe un marco europed que intenta armonizar la
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legislacion sobre las condiciones laborales en todos los
estados miembros (ver la Directiva Marco europea sobre
Seguridad y Salud Laboral, 89/391/EEC), las experien-
cias de la implantacién de este marco legal en Holanda
son potencialmente relevantes para Espafia, aun teniendo
en consideracion las principales diferencias sociales,
laborales, y culturales existentes en ambos paises. La

“Los riesgos psicosociales se pueden
categorizar en dos bloques: estresores y

psicologicos”

evaluacion de riesgos, se refiere basicamente a la identi-
ficacion y ubicacion de limitactones y peligros (ej.,
caracteristicas de la situacion laboral que pueden causar
daile), mientras que la valoracion de riesgos se refiere a
la estimacidn del riesgo en comparacion con ciertas nor-
mas. En el caso del estrés laboral. la evaluacion de ries-
g0s ¥ su valoracion, pertenece principalmente a los fac-
tores psicosociales del trabajo.

1. Listas de comprobacion (o check-list)

Se utilizan con el objetive de realizar una evaluacién
rapida (o scanning) del ambicnte psicosocial del traba-
Jo. Se han desarrollado cuatro check-lists simples { Kom-
picr y Levi, 1994) que evalian: el (a) contenido del tra-
bajo, las (b) condiciones de trabajo, las (¢) relaciones
laborales y las (d) relaciones sociales en ¢l trabajo. Por
gjemplo, alguna pregunta que se responde en formato
sino es: “Hav muchas tareas que realiza con un ciclo
corto de trabajo de menos de 15
minutos " (contenido de trabajo).
Estas listas de comprobacion incluyen
entre 10 y 20 items que se contestan
de forma individual. Cada item que
obtiene una puntuacion afirmativa, es
motivo de que se le preste mayor
atencioén. Dado que no hay baremos
disponibles (al ser respuestas dicoto-
micas, si/no), los estresores pueden
identificarse y evaluarse pero no se
pueden ‘valorar’ en relacidn a una
muestra normativa. Ademas, uno de
los sindicatos holandeses ha desarro-
llado un check-list para los factores
de riesgo psicosocial, el “Quick Scan
Work™ Pressure” (Nelemans, 1997)
que se orienta a la evaluacion cuanti-
tativa y cualitativa de la sobrecarga de
trabajo. Existe también una version
informatica de este check-list.
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2. Entrevistas con Expertos

A un nivel algo mas sofistica-
do, esta el instrumento WEBA
(Welzijn Bij de Arbeid- “Well-being
at werk™), que es un ejemplo de
una aproximacian de nivel secun-
dario o experto. Tedricamente hablando, el WEBA-ins-
trument estd fuertemente influido por la Teoria de la
Accion alemana (Frese y Zapf, 1994) y por el Modelo
Demandas-Control (Karasek y Theorell, 1990). Este ins-
trumento esta apoyado por el Ministerio de Trabajo
Holandés. E1 WEBA evalua riesgos a nivel del puesto de
trabajo, ¥ ne a nivel individual, es decir, es un método de
analisis de puestos que estd basado en indicadores mds
independientes y mis o menos objetivos, sin tener en
cuenta las valoraciones subjetivas de las personas que
ocupan esos puestos. La metodologia WEBA sigue dos
pasos, esto es, se describe el puesto de trabajo, y después
se evalia. En la primera fase, el trabajo se segmenta en
tareas y cada tarea se describe con gran detalle incluyen-
do aspectos como el ritmo de trabajo, la presion tempo-
ral, etc... En la segunda fase, se elabora un perfil de
“bienestar del puesto” en particular (no del trabajador).
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“En general, todas las empresas holandesas
analizan los niveles de absentismo y
discapacidad laboral”

Con ello, el puesto se evalia en funcion de siete dimen-
siones en una escala de tres puntos que va desde (1) insu-
ficiente, a (3) suficiente, pasando por (2) limitado. La
puntuacion se basa en criterios gquasi-objetivos tales
como el porcentaje de tiempo estimado que se emplea
para la realizacion de ciertas actividades. Las dimensio-
nes son la globalidad del trabajo, 1a ausencia de monoto-
nia, la dificultad de las tareas, la autonomia del puesto,
los contactos sociales, la participacion, y la disponibili-
dad de informacién. Una de las principales ventajas del
WEBA es que se derivan intervenciones especificas que
se basan ¢n la evaluacion y valoracion de riesgos psico-
sociales de cada trabajo en particular tales como la rota-
¢idén de puestos, la regulacion de la sobrecarga laboral, la
creacion de bucles de retro-alimentacion, etc. No obstan-
te, a pesar de su amplia utilizacion en Holanda, este ins-
trumento ha sido criticado porque su aplicacion es bas-
tante larga y la fiabilidad entre expertos-evalua-
dores es bastante baja.

3. Cuestionarios de auto-informe

Como en otros muchos otros paises, los cues-
tionarios de estrés laboral son bastante populares
en Holanda, probablemente porque son una mane-
ra eficiente de obtener informacién detallada sobre
riesgos psicosociales en una amplia muestra de tra-
bajadores. Muchos cuestionarios holandeses tienen
grupos de cuestiofles respecto a varios aspectos del
trabajo, incluyendo riesgos psicosociales y posibles
consecuencias para la salud mental y el bienestar
de los trabajadores. A diferencia del método ante-
rior, los cuestionarios son subjetivos por naturale-
za, y ello significa que la evaluacién y valoracion
de riesgos esta basada en las experiencias de estrés
de los trabajadores y no en las caracteristicas del
puesto de trabajo en si mismo. Mediante la agrega-
cién de puntuaciones de los trabajadores individua-
les a nivel del puesto o de la unidad de trabajo, y
por comparacion cen otras unidades de trabajo ¢
puestos similares, pueden evaluarse los riesgos psi-
cosociales relativos a un determinado puesto de tra-
bajo o unidad. Aunque existen muchos cuestiona:
rios disponibles, parece que el mas utilizado es ¢
cugstionario VBBA (“Questionnaire on the Expe.
rience and Assessment of Work”) (Van Veldhoven
Meijman, Broersen y Fortuin, 1997). Este cuestio
nario ha sido ampliamente validado a nivel psico
métrico y estd siendo activamente promocionadc
por una fundacidn que actia como una institucidr
de T+D para la mayor parte de las OHSS holande
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sas. Por ejemplo, se ofrece un procesamiento de datos 4. Medidas Psicofisiologicas
informatizado que permite comparaciones con grupos de
referencia relevantes para el puesto, unidad u organiza- A mediados de la década de los 80, el Ministerio
cion. Se dispone de una larpa base de datos sobre 200.000 Holandés de Trabajo y Asuntos Sociales, subvenciond un
trabajadores holandeses, que supone mas del 2,5% de la ambicioso proyecto. El objetivo de ese proyecto era el
fuerza laboral activa. El VBBA estd compuesto por cuatro desarrollo del llamado: “Stressomat”, una metodologia
secciones en donde se incluyen escalas multi-item como para medir reacciones de estrés objetivas: principalmen-
(1) caracteristicas del trabajo (gj. sobrecarga mental, emo- te reacciones cardiovasculares y respiratorias provocadas
cional y fisica), (2) organizacion del trabajo y relaciones por tests de laboratorio estandarizados e informatizados.
sociales (ei. ambigiiedad de ) Después de algunos afios,
rol); (3) términos de este programa finalizd
empleo (gj. paga, seguridad " . . . ~ debido bésicamente a pro-
laboral futura)%y (4)gconse- La situacion espanola respeCto blemas relacionados con la
cuencias del estrés laboral a la evaluacion y valoracion de fiabilidad, validez y practi- .
(e]. compromiso organiza-  priaghog psicosociales estd en un  cidad deestostests. Aunque
cional, intencion de aban- L recientemente ha habido
dono, fatiga). Las primeras estado incipiente” algin progreso en esia
tres secciones incluyen metodologia, no ha sido
estresores laborales y facto- suficiente para promover la
res de riesgo psicosocial, mientras que la seccion final construccién de una medida vilida y fiable para evaluar
incluye reacciones de estrés o strain. La desventaja del las reacciones de estrés de tipo psicofisiologico que
VBBA es que no considera caracteristicas individuales en pueda ser ntil en la practica profesional.
la metodologia, excepto las variables biograficas (ej.,
edad), ya que no se c0n51derf_:1’pn0r1t§r10 que e‘l resul.tado 5. Datos administrativos
de una evaluacion y valoracion de riesgos psicosociales
deba ser ‘cambiar’ a la persona. Esto significa que se En general, todas las empresas holandesas analizan
deben afiadir cuestionarios adicionales como cuestionarios (algunas veces asesoradas por sus OHSS) los niveles de
de personalidad o que midan rasgos especificos de perso- absentismo y discapacidad laboral. Ello ha venido esti-
nalidad u otras caracteristicas personales como la conduc- mulado por la legislacion al respecto de estos aspectos.
ta Tipo-A, o la autoeficacia, si estamos interesados en los Para facilitar estas tareas, se¢ han desarrollado criterios
efectos moduladores o posibles ‘amortiguadores’ de esas nacionales para el andlisis tanto de la duracién como de
caracteristicas personales en el estrés laboral. la frecuencia del absentismo (Projectgroep Uniformering
Verzuimgegevens, 1996). Ademas, se han desarrollado
manuales de instrucciones que combinan varias metodo-
logias como check-lists, cuestionarios y datos adminis-
trativos, Los resultados de la evalua-
cion y valoracion de riesgos, se pre-

sentan de forma escrita mediante un
informe para la empresa, que se dis-
cute en ¢l Consejo de Representantes
de los Trabajadores y a la Direccion.
El informe incluye generalmente los
siguientes apartados: (1)} motivo de la
evaluacidn realizada, (2) estructura de
recursos humanos de la empresa, (3)
metodologia utilizada ¢n la evalua-
cion de riesgos, (4) identificacion de
los factores de riesgo psicosocial par-
ticulares y la comparacién con otras
empresas, (5) identificacion de gru-
pos especificos de riesgo en base a la
evaluacion de las consecuencias del
estres evaluadas, y {6) conclusiones y
recomendaciones relativas a posibles
planes de actuacion.
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