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El Estrés Laboral y los Riesgos Psicosociales 

E xisteii diversas clasificaciones de riesgos psicoso- 
ciales (ver amplia revisión en Peiró, 1999b). 
Nosotros planteainos aquí una tipologia centrada 

cn el mismo proceso de estrés laboral. Actualinentc la 
concepción más extendida del cstres es la mediacional 
que se focaliza en los procesos cognitivos. evaluativos y 
inediacionales que intervienen entre el estresor y la reac- 
ción de estrés. El estiniulo ~otencialmente estrcsante 

ALGUNOS RETOS 
PARA EL FUTURO 

sociales y orgaiiizacionales que requieren esfucrro sostc- 
iiido, y estin asociados a cicrtos costcs fisiológicos y 
psicológic«s (por ejemplo, el agotamiento). Algunas 
demandas psicosociales son la sobrecarga cuantitativa 
( ~ j .  tener demasiado traba.10 qiie Iiaccr en el ticinpo dis- 
ponible), o el conflicto de rol (e;. teiier que responder a 
demandas que son incompatibles entre si). (2)  La (falta 
de) recursos pcrsonalcs y laborales. son aspectos fisicos, 
psicológicos, sociales y organiracionalcs que s«n fiinci«- 
nales en la consecución de las metas, reducen las deman- 

puede conducir a diferentes das laborales y cstiinulan el 

respucstas emocionales cn crecimiento y desarrollo per- 

diferentes individuos, depen- "El estímulo potencialmente sona~ y profesionai. Existen 
diendo de su valoración cog- estresante puede conducir a dos tipos dc recursos: perso- 

nitiva de la situación y de sus nales y laboralcs. Los rccur- 

recursos. Un aspecto lnuy diferentes respuestas sos personales hacen referen- 

importante es que los proce- emocionales en diferentes cia a las caractcristicas de las 

sos psicológicos inedian los individuos" pcrsonas tales cuino autoefi- 

efectos de los estresores cacia profesional. Por otra 

sobre el bienestar (Karasek y 
Theorell, 1979; Lazarus y Folkman. 1984). Así, el estrés 
laboral se puede considerar como un proceso en donde 
intervienen estresores o demandas laborales de diversa 
índole, consecuencias del cstrés (o  strain). y también 
recursos tanto de la persona como del trabajo que su 
ausencia puede convcrtirse cn un estresor mas, y su pre- 
sencia puede amortiguar los efectos dañinos de los estrc- 
sorcs. Desde este planteamiento, los riesgos psicosocia- 
les se pueden categorizar en dos bloques: ( 1 )  Estresores 
o demandas laborales, entendidas como aspectos fisicos, 

parte, los recursos laborales, 
son entre otros, el nivel de autonoinia en cl trabdo, el 
feedback o retroalimentación sobre las tareas rcalizadas, 
y la formación que oferta la organización. 

La existencia de demandas y la falta de recursos para 
poder afrontarlas tiene por lo general consecucncias 
negativas en los trabajadores, en la organiración del tra- 
bajo, en el grupo de trabajo y en la organización. Entre 
las consecucncias cabe señalar, el burnout (o sindrome 
de estar quemado por el trabajo) (para una revisión sobre 
burnout ver Gil-Monte y Peiró, 1999; Salanova. Schau- 
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feli, Llorens, ürau y Peiró, 2000; Schaufeli y Enzman, legislación sobre las condiciones laborales en todos los 
1998). También la falta de motivación hacia el trabajo. estados miembros (ver la Directiva Marco europea sobre 
aumento de los niveles de ansiedad y depresión relacio- Seguridad y Salud Laboral, 89/39I/EEC), las experien- 
nadas con el trabajo, el absentismo laboral, disminución cias de la implantación de este marco lcgal en tlolanda 
del desempeño. etc. son potcncialmcnte releva~ites para España, aun teniendo 

~~~d~ prevencionistas, es en considiración las principales diferencias sociales. 

realizar una adecuada evaluación de estos psico. laborales, y culturales existenies en ambos paises. La 

sociales, para en su caso, poder corregir- 
los o prevenirlos en las organizaciones. 
No obstante, la falta de instrumentos de 
evaluación válidos y fiables en nuestro "LOS riesgos psicosocia~es Se pueden 
país es bastante consistente, si nos com- 
paramos con otros paises europeos con categorizar en dos bloques: estresores y 
mayor tradición en este campo, como es ~ S ~ C O ~ Ó ~ ~ C O S "  
el caso de Holanda. A continuación, se 
presentan algunos ejemplos de iiistru- 
mentos y procedimientos de evaluación 
de riesgos psicosociales basados en desa- waluaccin de riesgos, se refiere hásicaineiite a la identi- 
rrolladas en Holanda (Schaufeli. 1999). ficacióii y ubicación de limitacioiies y peligros (e;.. 

caracteristicas de la situación laboral que puedcn causar 
daño), niieiitras que la valoración dc riesgos se refiere a 

Instrumentos de Evaluación de Riesgos la estiinacióii dcl riesgo en comparación con ciertas nor- 

Psicosociales: El caso holandés inas. En el caso del estrbs laboral. la evaluación de ries- 
gos y su valoración. pertenece principalmente a los fac- 

Durante la década pasada, y en especial como rcsul- tores Psicosociales del traba;». 
tado de la introducción del Acta sobre las Condiciones de 
Trabajo (WCA), se prestó más atcncion a los riesgos psi- l .  Listas de comprobación (o check-li.st) 

cosociales y a su prevención en Holanda. Por ejeinplo. Se utilizan con el objetivo de realizar una evaluación 
las politicas del Gobierno Holandés, se han dirigido a (o  scunning) del alnbicntc psicosocial del traba. 
promulgar la nueva legislación institucionalizando los ;,, se han desarrollado cuatro check-lists simples ( K ~ ~ ~ .  
servicios de salud y seguridad ocupacionales (OHHS) ,,iCr y Levi, 1994) que evalúan: el (a) contenido dcl tra- 
informando a los empleadores y empleados sobrc los bajo, las (b) coiidiciones de trabajo, las 
riesgos psicosociales y estimulando la investigación laborales y las (d) relaciones socialcs en el trabajo. Poi- 
sobre la evaluación y los proyectos de prevención. Dado alguna pregunta que se responde en formato 
que existe un marco europeo que intenta armoiiizar la .si/rzo es: "Huy rrtuchns turc,u.s yue rerilizu con un ciclo 

corto de truhujr~ de nienos de  1.5 
minulos" (coiitenido de trabajo). 
Estas listas de comprobación incluyen 
entre 10 y 20 items que se contestan 
de forina individual. Cada item que 
obtiene una puntuación afirmativa, es 
motivo de que se le prcstc mayor 
atención. Dado que no hay haremos 
disponibles (al ser respuestas dicotó- 
micas, .si/no), los estresores pueden 
identificarse y evaluarse pero no se 
pueden 'valorar' en re1 a ~ i o n  ." a una 
muestra normativa. Además, uno de 
los sindicatos holandeses ha desarro- 
llado un check-list para los factores 
de riesgo psicosocial. el "Quick Scan 
Wurk Pressure" (Nelemans. 1997) 
que se orienta a la evaluación cuanti- 
tativa y cualitativade la sobrecarga de 
trabajo. Existe también una versión 
informática de este check-list. 
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2. Entrevistas con Expertos "En general, todas las empresas holandesas 
A un nivel algo más sofistica- analizan los niveles de absentismo y 

do, está el instrumento WEBA 
( Welzijn Bij de Arbrid- " Well-being discapacidad laboral" . " 

a t  woik"), que es un ejemplo de 
uria aproximación de nivel secun- 
dario o experto. Teóricamente hablando, el WEBA-ins- 
trument está fuertemente influido por la Teoría de la 
Acción alemana (Frese y Zapf, 1994) y por el Modelo 
Demandas-Control (Karasek y Theorell, 1990). Este ins- 
trumento está apoyado por el Ministerio de Trabajo 
Holandés. El WEBA evalúa riesgos a nivel del puesto de 
trabajo, y no a nivel individual, es decir, es un método de 
análisis de puestos que está basado en indicadores más 
independientes y más o menos objetivos, sin tener en 
cuenta las valoraciones subjetivas de las personas que 
ocupan esos puestos. La metodología WEBA sigue dos 
pasos, esto es, se describe el puesto de trabajo, y después 
se evalúa. 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 presión tempo- 
ral, etc ... En la segunda fase, se elabora un perfil de 
"bienestar del puesto" en particular (no del trabajador). 

Con ello, el puesto se evalúa en función de siete dimen- 
siones en una escala de tres puntos que va desde (1) insu- 
ficiente, a (3) suficiente, pasando por (2) limitado. La 
puntuación se basa en criterios quasi-objetivos tales 
como el porcentaje de tiempo estimado que se emplea 
para la realización de ciertas actividades. Las dimensio- 
nes son la globalidad del trabajo, la ausencia de monoto- 
nía, la dificultad de las tareas, la autonomía del puesto, 
los contactos sociales, la participación, y la disponibili- 
dad dc información. Una de las principales ventajas del 
WEBA es que se derivan intervenciones específicas que 
se basan en la evaluación y valoración de riesgos psico- 
sociales de cada trabajo en particular tales como la rota- 
ción de puestos, la regulación de la sobrecarga laboral, la 
creación de bucles de retro-alimentación, etc. No obstan- 
te, a pesar de  su amplia utilización en Holanda, este ins- 
trumento ha sido criticado porque su aplicación 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 información detallada sobre 
riesgos psicosociales en una amplia muestra de ha- 
bajadores. Muchos cuestionanos holandeses tienen 
grupos de cuestiones 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 evaluación y valoración 
de riesgos está basada en las experiencias de estrés 
de los trabajadores y no en las caracteristicas del 
puesto de írabajo en si mismo. Mediante la agrega- 
ción de puntuaciones de los trabajadores individua- 
les a nivel del puesto o de la unidad de trabajo, ) 
por comparación con otras unidades de trabajo c 
puestos similares, pueden evaluarse los riesgos psi. 
cosociales relativos a un determinado puesto de tra- 
bajo o unidad. Aunque existen muchos cuestiona. 
rius disponibles, parece que el más utilizado es e 
cuestionario VBBA ("Quesfionnaire on fhe Expe. 
rience and Assessment o/ Work'y (Van Veldhoven 
Meijman, Broersen y Fortuin, 1997). Este cuestio, 
nano ha sido ampliamente validado a nivel psico 
métrico y está siendo activamente promocionadí 
por una fundación que actúa como una instituciór 
de I+D para la mayor parte de las OHSS holande 
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sas. Por ejemplo, se ofrece un procesamiento de datos 
informatizado que permite comparaciones con grupos de 
referencia relevantes para el puesto, unidad u organim- 
ción. Se dispone de una larga base de datos sobre 200.000 
trabajadores holandeses, que supone más del 2 5 %  de la 
fuerza laboral activa. El VBBA está compuesto por cuatro 
secciones en donde se incluyen escalas multi-ítem como 
(1) caracteristicas del trabajo (ej. sobrecarga mental, emo- 
cional y fisica), (2) organización del trabajo y relaciones 
sociales (ej. ambigüedad de 
rol); (3) términos de 

4. Medidas Psicofisiológicas 

A mediados de la década de los 80, el Ministerio 
Holandés de Trabajo y Asuntos Sociales, subvencionó un 
ambicioso proyecto. El objetivo de ese proyecto era el 
desarrollo del llamado: "Stressomat': una metodología 
para medir reacciones de estrés objetivas: principalmen- 
te reacciones cardiovasculares y respiratorias provocadas 
por tests de laboratorio estandarizados e informatizados. 

Después de algunos años, 
este programa finalizó 

empleo (ej. paga, seguridad debido básicamente a pro- 
laboral futura), y (4) conse- "La situación española respecto blemas relacionados con la 
cuencias del estrés laboral a la evaluación v valoración de fiabilidad validez v uracti- 

z . . 
(ej. compromiso organiza- riesgos psicosociales está en un cidad de estos tests. Aunque 
cional, intención de aban- recientemente ha habido 
dono, fatiga). Las primeras estado incipiente" algún progreso en esta 
tres secciones incluyen metodología, no ha sido 
estresores laborales y facto- suficiente para promover la 
res de riesgo psicosocial, mientras que la sección final construcción de una medida válida y fiable para evaluar 
incluye reacciones de estrés o strain. La desventaja del las reacciones de estrés de tipo psicofisiológico que 
VBBA es que no considera caracteristicas individuales en pueda ser útil en la práctica profesional. 
la metodologia, excepto las variables biográficas (ej., 
edad), ya que no se considera prioritario que el resultado 
de una evaluación y valoración de riesgos psicosociales 
deba ser 'cambiar' a la persona. Esto significa que se 
deben añadir cuestionarios adicionales como cuestionarios 
de personalidad o que midan rasgos especificos de perso- 
nalidad u otras caracteristicas personales como la conduc- 
ta Tipo-A, o la autoeficacia, si estamos interesados en los 
efectos moduladores o posibles 'amortiguadores' de esas 
características personales en el estrés laboral. 

S. Datos administrativos 

En general, todas las empresas holandesas analizan 
(algunas veces asesoradas por sus OHSS) los niveles de 
absentismo y discapacidad laboral. Ello ha venido esti- 
mulado por la legislación al respecto de estos aspectos. 
Para facilitar estas tareas, se han desarrollado criterios 
nacionales para el análisis tanto de la duración como de 
la frecuencia del absentismo (Prvjectgroep Uniformering 
Vrrzuimgegevens. 1996). Además, se han desarrollado 
manuales de instrucciones que combinan varias metodo- 
logias como check-lists, cuestionarios y datos adminis- 

trativos. Los resultados dc la evalua- 
ción y valoración de riesgos, se pre- 
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Situación y retos futuros en nuestro país activa ~articipación del prof. José M. Peiró y el prof. Wil- 
mar Schaufeli, venimos desarrollando desde hace algu- 

La situación española respecto a la evaluación y valo- nos años material e instrumentos útiles para tal fin, basa- 
ración de riesgos psicosociales est j  en un estado incipien- dos en estudios sobre el sector metal mecánica (ej., Agut, 
te. Como señala Peiró (1999a) caben múltiples razones Cifre, Orengo y Grau, 1995; Salanova, Grau y Peiró, 
para explicar esta situación, pero se podnan resumir en su 2001) el sector cerámico (ej., Carrero, Salanova, y Peiró. 
dificultad y la falta de metodologias adecuadas. No obs- 2000; Cifre y Salanova, 2001; Martinez, Cifre y Salano- 
tante, existen algunas iniciativas en nuestro contexto que va, 1999; el sector turistico (ej., Gran, Agut, Bürriel y 
prometen ser interesantes y fructíferas. Por ejemplo, las Salanova. 2001) y diversos grupos ocupacionales como 
guias con aplicaciones informáticas del INSHT (ej.. AIP- profesores universitarios (ej., Vilar, Cifre y Llorens, 
Aplicación Informática para la Prevención) que contempla 2001), y trabajadores que utilizan tecnologías de la infor- 
la evaluación de la carga mental y aspectos relacionados mación y la comunicación (ej., Beas, Llorens y Salano- 
con la organización del trabajo. Además, también algunas va, 2000; Salanova, Grau, Llorens y Cifre, 2000). Basa- 
entidades que actúan coino servicios de prevención exter- dos en la experiencia investigadora anterior, hemos desa- 
nos están desarrollando procedimientos para la evaluación rrollado una batería de instrumentos de evaluación de 
de riesgos en general y, en algún caso de los riesgos psico- que combina cuestionarios de autoinforme con la 
sociales. Por otra parte, existen algunas publicaciones cien- de incorporar datos administrativos, denomi- 
tificas interesantes como la monografia sobre 'Factores nada RED ( R ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ,  ~~~~i~~~~ y ~~~~~d~~ Labora- 
Psicosociales de la Prevención de Riesgos Laborales: Pers- les) ? una versión informática B RED,^^) para su aplica- 
pectivas Internacionales' (Peiró y Bravo, 1999) en donde ,ión en la EI teórico que lo fundamenta es el  
aparecen publicados 8 articulos con experiencias en la pre- de Demandas.~ontrol de Karasek y ~ h ~ ~ ~ ~ l l  (1990) y 
vención de riesgos psicosocialcs a nivel internacional, y posteriores extensiones (ej., peiro y schaufeli, 
nacional (ej., el modelo AMIGO como base la metodo- 2001). se sustenta una del estrés 
logia "PrevenilablPsicosocial", por Peiró) (más infonna- como proceso de interacción entre las demandas del 
ción se puedc consultar en este monográfico). ambiente laboral, y los reciirsos ambientales c individua- 

También en la Univcrsitat Jaume I el equipo de inves- les para su afrontamiento. ka batería de instrumentos se 
tigacion WONT (Work and New Technologies), con la estructura en 4 bloques (ver figura 1). A las emprcsas 

FIGURA 1 

Modelo d e  DemandaslRecursos en el trabajo 
ppp~~~-p~..p~ - 

DemandarlObstáculos ! 

Tarea: 
- Cuantitativa 
-Cual: firicas. mentales, emocion. + BURNOUT 

- Obrtáculos 

Sociales/Organiiativos: 
-Conflicto rol 
-Ambigüedad rol 
-Obstáculos 

Recursoflacilitadores: 

Tarea: 
- Control puerto 
-Competenciar físicas, mentales. emoción. 
- Autoeficacia 
- Facilitadores 

ENG AGEMENT 
Sociales/Organirativos: 
-Apoya social 
-Aprendizaje organizacional 
- Formación 
- Facilitadores 
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colaboradoras les ofrecemos un informe comparando la KARASEK, R. y THFORELL, T. (1990). Heulthy work: 
situación actual de los diferentes puestos y grupos estu- Stress, productivity and the reconstruction of working 
diados, asi como con otras empresas. Después de la pri- lifk. New York: Basic Books. 
mera evaluación, se proponen lineas de actuación en fun- KOMPIER, M. y LEVI, L. (1994). Stress at w,ork: cuuses, 
ción de la valoración de resultados, y en la segunda effects undprevention. A guidefor smull and meditlm 
medición se comparan los resultados iniciales con los sized enterprises. Dublin: European Foundation for 
obtenidos después de la actuación. Las posibles aplica- the lmprovement of Living and Working Conditions. 

ciones prácticas (siempre en función de la evaluación ini- LALARUS, R.S. y Folkman, S. (1984). Stress, appraisul 
cial) van orientadas a cambios en el ambiente de trabajo und caping. New York. Springer-Verlag. 
(ej. rediseño de puestos) como cambios en la persona, y MARTINEZ, l., CIFRE, E. y SALANOVA, M. (1999). Valida- 
la interacción persona-trabajo (ej., formación y asesora- ción de un instrumento de Estrés de Rol en un con- 

texto de Innovación Tecnológica. Ansiedad? E.str¿s, 
5, 1, 1-121. 

En suma, aunque existen algunas iniciativas intere- 
santes en nuestro país respecto a la evaluación y valora. PEIRO, S.M. (l999a). Valoración de riesgos psicosociales 

ción de riesgos psicosociales, queda mucho por hacer, y y estrategias de prevención: el modelo AMIGO como 
base de la metodologia "PrevenilabIPsisocial". 

estas actuaciones suponen un reto para el objetivo común Revista de Psi<.ulogia del Truhujo y de las Of-guniz<r- 
de mejorar la calidad de vida en el trabajo. rioner., 15, 2, 267-3 14. 

Peino, S.M. (1 999b). Desencadenuntev del e.stri.s labor-ul. 
Madrid: Pirámide. 
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