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llustraciéon de la portada:

Los jugadores de dados (1875). Simé Gomez
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Dedico esta tesis a tres mujeres que admiro muchisimo:

Wladyslawa W. Mussi (mi abuela, In memoriam),
Vera Lucia de Melo (mi madre) y

Clara Felip Mussi (mi hija)
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El socidlogo intenta entender regularidades y definir los principios.
¢Por qué la gente hace lo que hace?

(Bourdieu, 2001)



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:




Observando a los jugadores de dados

-jQué preciosos son los vestidos nuevos del Emperador! jQué
magnifica cola! jQué hermoso es todo!

Nadie permitia que los demas se diesen cuenta de que nada veia, para
no ser tenido por incapaz en su cargo o por estupido. Ningun traje del
Monarca habia tenido tanto éxito como aquél.

-iPero si no lleva nada! -exclamé de pronto un nifio.

-iDios bendito, escuchen la voz de la inocencia! -dijo su padre; y todo el
mundo se fue repitiendo al oido lo que acababa de decir el pequefio.

-iNo lleva nada; es un chiquillo el que dice que no lleva nada!

-iPero si no lleva nada! -grit6, al fin, el pueblo entero.

Aquello inquieté al Emperador, pues barruntaba que el pueblo tenia
razon; mas pensoé: «Hay que aguantar hasta el fin». Y siguié mas altivo

que antes; y los ayudas de camara continuaron sosteniendo la
inexistente cola.

(Andersen, 1837)
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0. INTRUDUCCION: SOBRE LOS
JUGADORES DE DADOS
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Esta investigacion se centra en el proceso de evaluacion de riesgos
psicosociales en el trabajo (ERPT). Y mas concretamente, sobre la relacidon
entre los agentes que participan en este proceso: lo que dicen, lo que hacen, lo

que deciden.

Tal y como aparece en la imagen y en el subtitulo de esta tesis, "los jugadores
de dados" son una referencia a la teoria de las practicas sociales y a la
metafora de Bourdieu sobre el juego social. Ambas referencias forman parte
del marco tedrico de esta tesis. En esta imagen podemos observar como se
posicionan los agentes, su capital, sus expectativas (¢ hacia donde miran?), su
bienestar, su malestar, los que juegan, los que observan... y los dados. De la
misma manera que podemos observar los intereses que hay en juego en una
reunion entre representantes de la direccion de la empresa y de los

trabajadores para evaluar sus condiciones de trabajo.

A dia de hoy se considera, tanto en el ambito de la prevencion de riesgos
laborales como en el de la psicologia social y organizacional, que una
prevencion proactiva, tal como apunta Blanch, Cervantes, Sahagun y Cantera
(2013), comporta la transformacion de aspectos cruciales de la cultura
organizacional, del estilo de gestion y de las practicas de liderazgo. También
hay una creencia generalizada de que la evaluacion de riesgos psicosociales

es un paso importante en este camino que lleva al cambio organizacional.

Durante varios afos, he trabajado considerando cierta esta perspectiva, lo cual
ha provocado que frecuentemente viera frustradas mis expectativas. Esto
sucedid, basicamente, porque después de las evaluaciones de riesgos no veia
absolutamente ningun cambio en las organizaciones. Por todo ello, mi
experiencia profesional como técnica de prevencion de riesgos laborales se
transformé en una postura mas critica respecto a la evaluacion de riesgos

psicosociales y, en definitiva, hacia sus resultados.

Este es un condicionante que sefialo desde el primer momento, ya que mi
posicion y mi experiencia son determinantes, para bien o para mal, en todo el
desarrollo de esta investigacion, desde los objetivos iniciales hasta las

conclusiones. Asi que, reconozco que parto de una vision mas bien pesimista
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de la situacion. En la pregunta inicial son evidentes mis propias “sospechas”
sobre la utilidad de la evaluacion de riesgos: Mas alla del marco legal y de
cuestiones procedimentales, ¢;qué aspectos condicionan la utilidad de Ila

evaluacion de riesgos psicosociales y como lo hacen?

En practicamente todos los momentos en los que estuve implicada, como
técnica de prevencion, en evaluaciones de riesgos psicosociales, tuve la
sensacion de que se trataba de un tramite burocratico que se hacia
simplemente porque era obligatorio. Veia que era una situacién incbmoda vy
que muchos de mis interlocutores habituales, responsables de RR.HH,
gerentes, directores, etc., preferian evitarlas, mientras que las y los
trabajadores y sus representantes luchaban por llevar a cabo estas
evaluaciones. También como técnica de prevencion reconocia las carencias de
mi propia formacion y consideraba que éste era otro impedimento para
alcanzar el deseado cambio organizacional que la evaluacion de riesgos

psicosociales en el trabajo deberia propiciar.

Con el tiempo empecé a ver que el cambio organizacional, que era mi objetivo
idealizado, no solo no ocurria, sino que era una propuesta rechazada por
muchos agentes, principalmente por los que formaban parte de la direccion de
la empresa. Y que la evaluacion de riesgos era en realidad algo que tenia un
impacto minimo en la organizacion. Afortunadamente, empecé también a ver
que no se trataba solamente de lo que yo misma experimentaba. Habia y hay
evidencias que demuestran que el ambito psicosocial sigue siendo en este pais
poco valorado, de manera que Espafia es uno de los paises que presenta
menor actividad preventiva (Lara, 2013). Esta falta de actividad también esta
presente en otros paises europeos (Nielsen, 2010). Ademas, dentro de esta
poca actividad, se reconoce que raramente, tal como se vera mas adelante, se

logran los resultados deseados de una evaluacion de riesgos psicosociales.

Mas que inquietarme, esa percepcion, compartida por muchos de mis colegas
técnicos de prevencion, empezé a molestarme. Y fue asi, como con cierto
grado de frustracién profesional, me acerqué a la psicologia social y empecé el
doctorado, con una mirada muy centrada en los procedimientos y los métodos

de evaluacién. Pensando, quizas, en generar una nueva encuesta para evaluar
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la calidad de liderazgo o algo similar; hasta que, después de cierto recorrido,
estando bien dirigida, en lugar de enfocar los procedimientos, empecé a

centrarme en los agentes y sus practicas.

¢ Pero de qué estamos hablando cuando hablamos de riesgos psicosociales y
evaluacion? Es la pregunta logica. Asi que, antes de suscitar cuestiones y
provocar discusiones sobre qué es riesgo, qué es psicosocial, qué es
prevencion, etc., que se alejan del objeto de estudio, vale la pena dejar claro
las conceptualizaciones que se ha tenido en cuenta; la mayoria de ellas

institucionales.

Tratandose de un tema institucional, partimos de la definicion de factores
psicosociales realizada por el INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo), institucion encargada de asesorar y promover la actividad
preventiva. EI INSHT considera que los factores psicosociales hacen referencia
a aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y
que estan directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del
trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo del trabajo (Martin, F. & Pérez, J., 1997).

Asi pues, unas condiciones psicosociales desfavorables estan en el origen de
la aparicién tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el
desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para

la salud y para el bienestar del/la trabajador/a.

Esta definicion se presenta en la primera Nota técnica publicada por el INSHT,
en el ano 1997, cuando entré en vigor la Ley 31/95 de prevencion de riesgos
laborales (a partir de este momento, LPRL). En este mismo documento se
propone una metodologia para evaluar los siguientes factores psicosociales:
carga mental, autonomia temporal, contenido del trabajo, supervision-
participacion, definicion de rol, interés por el trabajador/a, relaciones
personales. Asi, a partir de la definicibn del INSHT sobre los factores
psicosociales y de las categorias definidas en su metodologia de analisis, se ha
entendido qué es el riesgo psicosocial en el trabajo. Posteriormente, tanto por

parte del INSHT como por parte de otras instituciones, ha habido revisiones de
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esta definicion y, se han integrado los riesgos considerados en los nuevos
meétodos de evaluacion que se crearon (Fpsico e ISTAS), surgiendo nuevas
categorias en el conjunto de riesgos psicosociales como, por ejemplo, la

conciliacién de la vida laboral y la vida privada, y la violencia.

De acuerdo con la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(2011), los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el disefio, la
organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del
trabajo, y pueden producir resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos,
como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion. Algunos ejemplos de
condiciones de trabajo que entrafian riesgos psicosociales son: (a) cargas de
trabajo excesivas, (b) exigencias contradictorias y falta de claridad de las
funciones del puesto, (c) falta de participacion en la toma de decisiones que
afectan al trabajador y falta de influencia en el modo en que se lleva a cabo el
trabajo, (d) gestion deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el
empleo, (e) comunicacion ineficaz, falta de apoyo por parte de la direccion o los

compainieros Yy (f) acoso psicologico y sexual, violencia ejercida por terceros.

También se considera que el estrés es una de las posibles consecuencias de
los riesgos psicosociales. Aunque, se sefiala, al analizar las exigencias del
trabajo, es importante no confundir carga de trabajo excesiva con situaciones
estimulantes y a veces desafiantes en un entorno de trabajo en el cual se
respalda al trabajador, recibe la formacion adecuada y estd motivado para
desempenfar su trabajo lo mejor posible. Desde esta perspectiva, un entorno
psicosocial favorable fomenta el buen rendimiento y el desarrollo personal, asi

como el bienestar mental y fisico del trabajador/a.

Aunque para muchos el estrés es una posible consecuencia de una exposicion
desfavorable a los factores psicosociales, para Peird (2010), la mejor manera
de entender y ser productivo a la hora de intervenir en los riesgos psicosociales
es conceptualizar el riesgo psicosocial como estrés laboral. Y, desde esta
posicion, Peird defiende que es necesario repensar y analizar criticamente lo

gue se sabe sobre el estrés laboral.

Para los/as técnicos/as de prevencion, a falta de una definicién precisa, los

factores psicosociales en el trabajo son todos aquellos aspectos que se
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analizan en los métodos considerados validos para la evaluacion de factores

psicosociales.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2011) defiende
que con la adopcién de un enfoque correcto, los riesgos psicosociales y el
estrés laboral, que trata como dos conceptos distintos, pueden prevenirse y
gestionarse de modo satisfactorio sea cual sea el tamafio o el tipo de empresa.
Ademas, considera que éstos se pueden abordar de la misma manera logica y
sistematica que otros riesgos que afectan a la salud y la seguridad en el lugar
de trabajo. Asimismo, defiende que la gestion del estrés no es solo una
obligacion moral y una buena inversion para los empresarios, sino un
imperativo legal establecido en la Directiva Marco 89/391/CEE. En Espafia este
imperativo legal se materializa a través de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, respaldado por los acuerdos marco de los interlocutores sociales en

relacion con el estrés laboral y el acoso y la violencia en el trabajo.

Con este imperativo legal, los empresarios tienen la responsabilidad juridica de
garantizar que los riesgos en el lugar de trabajo se evaluen y se controlen
adecuadamente. Y para ello es obligatorio, en todas las empresas, evaluar las

condiciones de trabajo, incluyendo las psicosociales.

También es importante diferenciar la ERPT de otras acciones o encuestas de
procedencia no preventiva que se pueden llevar a cabo en las organizaciones
(OSALAN, 2012). Es el caso de los estudios en que se analizan algunos de los
factores que forman parte de la evaluacion de riesgos psicosociales como, por
ejemplo, la satisfaccion laboral, el clima laboral, la carga mental, etc. Estos
estudios, que sin duda pueden complementar la ERPT, no se consideran como
actividad de prevencidn de riesgos laborales porque, entre otras cosas, pocas
veces proponen medidas preventivas. Muchos de estos estudios se realizaban
antes de la entrada en vigor de la LPRL y la obligacion de evaluar los riesgos
psicosociales, y se siguen haciendo en muchas empresas, independientemente

del marco legal de prevencion.

El enfoque preventivo se basa en una secuencia de acciones concreta que
constituye un proceso de “mejora continua”, comun a cualquier tipo de riesgo, e

inspirado en los principios de la accidn preventiva enunciados en el art. 15 de la
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Ley de Prevencion: identificar el riesgo, evaluarlo cuando no sea totalmente
evitable, intervenir intentando eliminar o reducir la exposicion, hacer
seguimiento evaluando la eficacia de la intervencion, y reajustar lo que sea

necesario (Vega, 2012).

De acuerdo con la Nota técnica del INSHT (Nogareda & Almoddévar, 2005), la
evaluacion de riesgos psicosociales, como un proceso, incluye las siguientes
fases: (1) Identificacion de los factores de riesgo, (2) eleccion de la metodologia
y las técnicas, (3) aplicacion de la metodologia y las técnicas, (4) analisis de los
resultados y elaboracién del informe, (5) elaboracién y puesta en marcha de un

programa de intervencion y (6) seguimiento y control de la medidas adoptadas.

Este modelo (Figura 1) sigue siendo el modelo vigente para la actividad
preventiva y se presenta también en la guia publicada por el INSHT (Lara,

2013) con orientaciones para evaluar los factores de riesgo psicosocial.

ldentificacion de los
factores de riesgo

Eleccion de Andlisis de los
metodologia y técnicas factares de riesga

Aplicacién de
metodologia y técnicas

Evaluacidn de los
factores de riesgo

Andlisis de resultados y
__elaboracién informe
Elaboracion y puesta en Gestion de los
. marcha de programa reegos |

Seguimiento y control
de medidas

Figura 1 — Fases de la Evaluacion de Riegos Psicosociales

(Nogareda & Almoddvar, 2005)

A través de este modelo observamos que en la evaluacion psicosocial, como
se define en el articulo 16 de la LPRL y como cualquier otro riesgo, si los
resultados de la evaluacion pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, el

empresario (y/o la direccion de la empresa) realizaria aquellas actividades
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preventivas necesarias para eliminar o reducir y controlar tales riegos. Dichas
actividades serian objeto de planificacion por el empresario, incluyendo para
cada actividad preventiva el plazo para llevarla a cabo, la designacion de
responsables y los recursos humanos necesarios para su ejecucion. De esta
manera la Ley establece que es necesario incluir la planificacion de las

actuaciones preventivas a desarrollar. Este es el objetivo final de una ERPT.

Como se vera mas adelante, hay evidencias de que la actividad preventiva en
el ambito psicosocial siempre ha sido mas limitada que en el ambito de la
seguridad, la ergonomia y la higiene. Ademas, tal como demuestra la Encuesta
Nacional de Gestion de la Seguridad y Salud en la Empresas (ENGE, realizada
el afno 2009 y desarrollada por el INSHT) las prioridades de las empresas a
principios del 2009, cuando la crisis econdmica era ya muy patente para la
mayor parte de ellas, muestran una orientacién clara hacia el incremento de la
productividad respecto a otros objetivos como la calidad y la gestion de la

prevencion de riesgos laborales.

Segun los resultados de la encuesta ENGE sobre la practica de la gestion de la
prevencion de riesgos laborales en las empresas espafolas, dirigida a
responsables de empresa, cuatro de cada diez centros de trabajo indican que
el principal objetivo de su empresa es el aumento de la productividad.
Acercandose en preferencia a este objetivo aparece la mejora de la calidad del
producto o servicio. Frente a estos dos aparecen los restantes objetivos, mas
especificos y con un interés secundario para las empresas donde se incluye la
mejora de la gestiébn de la prevencion de riesgos psicosociales que ocupa el

séptimo lugar de las nueve opciones propuestas (Figura 2).
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Aumpntar la produciividad 40,1
Mijerar calidad del productoservicio 278

Deearralle nuavwae productes o servicion

Réduccidn cosbed da Mane de obra

Roducclén cosins de produccién o disbrdbucidn

Mejorar gestdn de la prevancidn de rlesgos

Mujorar la Imagen de la ampresa

Imipulsar Wefead de invesliqg., dedarrollo &
inmewaeidn

Mayer comproamisn con la gosbenihilidad
madinamhbisntal

% Centros de trabajo

Figura 2: Prioridades en las empresas. Total de centros de trabajo (n= 5.146).

(ENGE, 2009)

Es importante observar, en este contexto, los esfuerzos que se destinan a la
actividad preventiva en el ambito psicosocial. En este sentido, un indicador de
la accion preventiva a tener en cuenta es resultado de la Encuesta Europea de
Empresas sobre Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER), realizado entre
2009 y 2011 por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo, que incluye datos sobre la gestidon de los riesgos psicosociales,
también considerados “riesgos nuevos y emergentes”. El estudio comprendio la
realizacion de aproximadamente 36.000 entrevistas en treinta y un paises, de
los cuales veintisiete son Estados miembros de la Union Europea (UE) siendo

el resto Noruega, Suiza, Croacia y Turquia.

En este estudio se presenta una calificacibn combinada de la gestion
psicosocial que consta de seis variables y que demuestra, entre otras cosas,

que el pais y el tamafio del centro de trabajo constituyen los dos elementos
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determinantes en el alcance de la gestidn de los riesgos psicosociales. De esta
manera, por un lado, la diversidad de realidades culturales, econémicas y
normativas recabada en el estudio por la variable “pais” constituye el factor
mas significativo asociado a la presencia de medidas para la gestion de los
riesgos psicosociales. Y por otra parte, los centros de menor tamaro refieren
un numero sustancialmente inferior de estas medidas en comparacion con los

centros de mayor dimension.

Una de las conclusiones del estudio ESENER hace referencia a que la falta de
orientacion y asistencia técnica es una de las principales barreras para la
gestion de riesgos psicosociales, siendo la carencia de recursos otra barrera
remarcable. Asimismo, las empresas que disponen de procedimientos o
medidas para gestionar los riesgos psicosociales sefialan a menudo que el
caracter sensible de la cuestion puede ser también una barrera. Esta
perspectiva respalda la vision de que ciertas barreras, aunque no impiden
necesariamente que se emprendan acciones, cobran mayor importancia una

vez que se han dado los pasos para abordar tales riegos.

Otro indicador de la accion preventiva, a nivel local, es el estudio realizado por
el Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales (OSALAN) realizado en el
afno 2012. En este estudio se concluye que el porcentaje de la ERPT en la
comunidad auténoma vasca (en una muestra de 27.898 empresas de
diferentes tamafos y sectores) es muy baja, 5,01% de los centros estudiados,
siendo la mayor parte en el sector servicios (48,31%). Los centros de trabajo de
100-499 trabajadores son los que mas EPRT realizaron, llevadas a cabo
principalmente por los servicios de prevencién propios (un 63,15% de sus
centros, frente a los Servicios de Prevencion Ajenos (SPAs) que la realizaron

en un 2,34% de sus centros).

En cuanto a los motivos para hacer la ERPT, en su mayoria se han realizado
por los siguientes motivos: por planificacion del servicio de prevencion (844),
para dar cumplimiento legal (458) y por denuncia/requerimiento de Ila
Inspeccién de Trabajo (127). La metodologia mas utilizada es la cuantitativa,
siendo el método del INSHT el mas frecuente, seguido del Instituto Navarro de

Salud Laboral (INSL), y en tercer lugar por el método ISTAS. Asimismo, en las
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conclusiones del estudio se sefiala que en los casos en que se hace la ERPT
hay una alta elaboracion de las medidas preventivas pero sin planificacion ni

seguimiento.

Los resultados de la consulta de OSALAN sobre las personas dedicadas a la
Psicosociologia Laboral demuestran que en pocos casos hay técnicos
dedicados exclusivamente a ERPTs. Asimismo, la especializacion y la
dedicacion de éstos es limitada y todos responden que necesitan mas
formacion. En general, en cuanto a la actitud por la parte empresarial, la
amplia mayoria considera que la ERPT es un gasto. Esta actitud es motivada
por la disociacion de la ERPT con la productividad, considerandola necesaria
solo en algunos casos especialmente ligados al cumplimiento de la normativa

legal.

En cuanto a la actividad preventiva en Catalufia, no hay datos especificos
sobre la realizacion de ERPTs. Sin embargo, en los resultados de la /I
Enquesta Catalana de Condicions de Treball (ECCT), del afio 2012 (con una
muestra de 3.601 trabajadores), se senala que el 56,1% de los trabajadores
encuestados no han tenido la oportunidad de participar en reuniones,
encuestas, conversaciones formales, etc. sobre temas de prevencion de
riesgos laborales en la empresa (en los 12 meses anteriores a la encuesta).
Son datos que demuestran que el didlogo sobre prevencion, en general, es
algo poco frecuente en las organizaciones. Asimismo podemos intuir la

relevancia de la prevencién de riesgos psicosociales.

0.1- PROBLEMATIZACION

Partiendo de la evidencia de que la actividad preventiva en el ambito
psicosocial es poco frecuente y, muchas veces, limitada o inutil, y entendiendo
que la deseada utilidad de la ERPT es el cambio organizacional, se han
definido los propositos de esta investigacion. En este contexto, surgen las

siguientes cuestiones.
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0.1.1 - Pregunta inicial

Mas alla del marco legal y de cuestiones procedimentales, ¢qué aspectos
condicionan la utilidad de la evaluacion de riesgos psicosociales y cémo lo

hacen?

La cuestidn central es: ¢qué ocurre en la ERPT que hace que muchas veces
sea un proceso limitado e inutil? A partir de esta cuestion central no se
pretenden analizar cuestiones legales ni métodos de evaluacion (cuestiones

procedimentales).

0.1.2 — Objetivos generales

Los objetivos generales que se pretenden alcanzar con esta investigacién son

los siguientes:

* Identificar las practicas en que se concreta la evaluacion de riesgos

psicosociales en el trabajo.

* Identificar en las practicas de la evaluacion de riesgos psicosociales los

aspectos que condicionan sus efectos y su utilidad.

Se propone asi un estudio que, utilizando algunas nociones elaboradas por el
sociélogo Bourdieu, se tengan en cuenta las practicas sociales, la relacidon
entre los agentes y las rutinas que acaban determinando los efectos de la
ERPT.

0.1.2.1 - Objetivos especificos

* Describir practicas de los procesos de evaluacion de Riesgos

Psicosociales en ambitos laborales.

* Analizar como la relacion entre los agentes (representantes de la
empresa, representantes de los trabajadores/as, técnicos/as de
prevencion, asesores/as externos/as, etc.) orienta los procesos de

evaluacion de Riesgos Psicosociales.
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* Analizar la influencia del contexto organizacional en el proceso de

evaluacion de riesgos psicosociales.

* Identificar en las practicas la concrecion, planificacién y realizacién de
medidas preventivas y analizar cémo condicionan la utilidad de la

evaluacion de riesgos psicosociales

0.1.3 — Método

Con el objetivo de identificar practicas y, en estas, los aspectos que
condicionan los efectos y la utilidad de la ERPT, se ha disefiado un estudio de
tipo etnografico. De esta manera se analizan determinados eventos, como son
las reuniones que se realizan durante el proceso de la ERPT y que
corresponden a la fase “Analisis de resultados y elaboracion de informe”
(Figura 1). En el trabajo de campo se combina la observacion participante y las

entrevistas en profundidad con las personas implicadas en las evaluaciones.

0.2 —-LAESTRUCTURA

El primer paso en el desarrollo de esta investigacion fue delimitar el objeto de
estudio. En el Capitulo 1 se presenta el estado de la cuestion, donde se
ofrecen datos sobre el objeto de estudio que se organizan en tres apartados: la
ERPT desde el punto de vista institucional, la valoracion de la actividad
preventiva y la evaluacion de la intervencién. En lo institucional se hace
referencia a las leyes, reales decretos, notas técnicas, etc., que crearon y
refuerzan la nocion de riesgo y prevencion. En la valoracion de la actividad
preventiva se presentan indicadores sobre las actividades preventivas en el
ambito psicosocial tanto en Espana como en otros paises de la Comunidad
Econdmica Europea. Y, por ultimo, en la evaluacion de la intervencion, se
presentan estudios que analizan las intervenciones psicosociales tanto desde

el punto de vista de sus efectos como del propio proceso.

34



Observando a los jugadores de dados

El Capitulo 2 presenta la mirada, el punto de vista desde donde se observa el
rol y la participacion de los agentes implicados en el proceso de la ERPT.
Utilizando algunas nociones de la teoria de las practicas sociales de Bourdieu,
como son: campo, capital, agente, habitus, reproduccion, resistencia y violencia
simbdlica, se identifica la posicion de los agentes, sus intereses y sus rutinas .
Este es el punto de partida para analizar el entramado de practicas en que se
concreta la ERPT. Desde esta perspectiva se entiende que en una
organizacion algunos agentes se inclinan hacia estrategias para conservar su
posicion, mientras que los que disponen de menos capital (que suelen ser los
mas jovenes o recién llegados) utilizan estrategias de subversion (Bourdieu,
1990).

En el Capitulo 3 se presenta la metodologia aplicada en esta investigacion. Se
trata de un estudio de tipo etnografico que incluye la observacion participante y
entrevistas en profundidad y cuyo disefio metodolégico se enmarca en la
tradicion cualitativa; tanto por el tipo de datos con los que se trabaja, como por
el procedimiento analitico. La observacién participante se llevé a cabo en dos
empresas, ubicadas en Barcelona, donde se pudo acompaiar reuniones entre
los diferentes agentes que participaban del proceso de la ERPT. Con algunos
de ellos se llevaron a cabo entrevistas en profundidad sobre la intervencion.
Posteriormente se hizo el analisis de contenido categorial del diario de campo

de las entrevistas y de los documentos.

En el Capitulo 4 se presentan los resultados. A partir del analisis sistematico
de los datos, separando, codificando y agrupandolos, se visualiza el entramado
de practicas que configura la ERPT. En un primer momento se analizan las
practicas mas habituales de los agentes implicados en Ila ERPT
(trabajadores/as, direccion de la empresa, técnico/a de prevencion, inspeccion
de trabajo), es decir, como éstos se relacionan y cuales son sus estrategias de

presidn y resistencia para conservar o cambiar su posicién en el campo. Y,
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finalmente, se analiza cdmo todo eso influye en la concrecion de las medidas

preventivas, que es el resultado deseado de la ERPT.

El Capitulo 5 es la conclusion. Se relacionan los objetivos de la investigacion
con las practicas observadas y la manera como se llegan a definir (o no) las
medidas preventivas, contestandose asi la pregunta inicial sobre qué aspectos
condicionan la utilidad de la ERPT. En base a este analisis se hace una
reflexion respecto al dialogo entre diferentes agentes sobre las condiciones de
trabajo, tomandose la ERPT como un intento de dialogo. Finalmente, a partir de
las conclusiones, se sugieren algunas areas de interés para futuras

investigaciones.
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1 - Estado de la Cuestion
ERPT - Institucional
Valoracion de la actividad preventiva

Evaluacion de la Intervencion:
resultados y proceso

3 — Método
ENFOQUE ETNOGRAFICO

Observando practicas: observacién
y entrevistas

Analisis de contenido: pre-analisis,
piloto, analisis sistematico

2 — Marco teoérico

LA ERPT COMO JUEGO SOCIAL
(Bourdieu)

Campo — Capital — Agentes y Habitus
— Reproduccién — Resistencia —
Violencia Simbdlica — El sujeto
objetivante

4 — Resultados
ESTRATEGIAS

Trabajador@s, Direccion, Técnico
de prevencion, Inspeccién de trabajo

5 — Conclusiones

practicas

La ERPT como dialogo: agentes y

Figura 3: La estructura
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1. ESTADO DE LA CUESTION

Eéur



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

40



Observando a los jugadores de dados

11. La Evaluacioén de Riesgos Psicosociales en el trabajo: lo

institucional

Es inevitable, al hablar de evaluacion de riesgos psicosociales, hacer referencia
a las leyes, reales decretos, notas técnicas, etc., que crearon y refuerzan la

nocion de riesgo y prevencion.

El punto de partida fue la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL), firmada en Espafia por el Rey Juan Carlos | y aprobada por las Cortes
Generales. Esta ley se basa en una directiva europea (89/391/CEE — Council
Directive of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage
improvements in the safety and health of workers at work) “relativa a la
aplicacién de las medidas para promover la mejora de la seguridad y de la

salud de los trabajadores en el trabajo”.

La LPRL introdujo la obligacion del empresario o empresaria de evaluar los
riesgos derivados del trabajo, incluyendo los riesgos psicosociales. Esta
obligacion se encuentra vigilada y controlada por la administracion publica en
materia laboral, correspondiendo a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
esta funcion de vigilancia y de control de la normativa sobre prevencion de

riesgos laborales.

1.1.1. La creacién del escenario de riesgo

Por consiguiente, el riesgo para la salud como algo presente en todos los
trabajos se convierte en una preocupacién hegemonica, predominando incluso

sobre la cuestion del bienestar y de la salud mental (Huertas, 2013).

De esta manera, entendemos como ‘“riesgo” la posibilidad de que un/a
trabajador/a sufra un dafio derivado del trabajo; valorando asi la probabilidad
de que se produzca el dafo y la severidad del mismo. Tal y como apunta
Huertas (2013), desde esta perspectiva se concibe a el/la trabajador/a como

un ser biolégico, psicoldgico y social, que cuenta con una serie de recursos en
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estas tres dimensiones que favorecen su bienestar en el trabajo, los cuales, en
el caso de no ser suficientes, pueden contribuir al deterioro de su salud mental
y a la aparicion del estrés. Asimismo, la salud mental engloba tanto factores
fisicos como psicolégicos y sociales que pueden generar la capacidad o la
incapacidad (desgaste) en el/la trabajador/a para responder adecuadamente a
las tensiones y demandas del entorno. Por lo tanto, desde esta perspectiva,
que se centra en la salud de los/as trabajadores/as, se hace necesario realizar
acciones de prevencion de riesgos, promocion de la salud y atencion a las

necesidades que puedan emerger.

1.1.1.1. Nuevas figuras en la organizacién

Con la LPRL surgen también nuevas figuras en la organizacion. Una de ellas
es el/la técnico/a de prevencidn, que forma parte de un servicio de prevenciéon
propio 0 ajeno (nunca un/a trabajador/a autbnomo/a). La funcién del personal
técnico es asesorar a la empresa para que cumpla con lo establecido en la ley
de prevencién de riesgos laborales. Esta labor se realiza, en un primer
momento, identificando y evaluando los riesgos relacionados con la seguridad,
la higiene y la ergonomia y psicosociologia. Posteriormente, definiendo las
medidas preventivas que se deberan aplicar para eliminar o reducir estos

riesgos.

Las funciones y niveles de cualificacidn del personal técnico de prevenciéon se
definen en el Reglamento de los Servicios de Prevencién (RD 39/1997), emitido
por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. En este reglamento se
distinguen funciones de nivel basico, de nivel intermedio y de nivel superior en
las cuales se incluyen las evaluaciones de riesgos “cuyo desarrollo exija: el
establecimiento de una estrategia de medicion para asegurar que los
resultados obtenidos caracterizan efectivamente la situacion que se valora, o
una interpretacion o aplicacion no mecanica de los criterios de evaluacion” (RD

39/1997). Este es el caso de la evaluacion de riegos psicosociales.

En cuanto a la cualificacion de quién llevara a cabo la evaluacion, el RD

determina que “sera preciso contar con una titulacion universitaria oficial” (no
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se especifica cual) y poseer una formaciéon minima acreditada (...) no inferior a
600 horas.”

Otra nueva figura que surgi6 a partir de la entrada en vigor de la LPRL es la del
Delegado de Prevencion, que son los/as trabajadores/as designados/as por y
entre los/as trabajadores/as como representantes del personal en todas las
cuestiones relacionadas con los riesgos laborales. La normativa determina
cuantos delegados de prevencion debe haber en cada empresa, segun el
numero de trabajadores/as: 2 delegados en empresas de 50 a 100
trabajadores/as, 3 delegados de 101 a 500 trabajadores/as, y hasta 8

delegados en empresas de mas de 4000 trabajadores/as.

Lo unico que se exige para asumir sus funciones es que el delegado de
prevencion tenga una formacién en materia de prevencion de riesgos laborales
al menos de nivel basico, que corresponde a 60 horas de formacion y que

incluye nociones de seguridad, higiene, ergonomia y psicosociologia.

En principio, en base a los derechos y facultades definidos por la normativa, los
Delegados de Prevencion deben participar en todas las fases del proceso de la
ERPT, ya que la primera de sus competencias es “acompaiar a los técnicos en
las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente de trabajo (...) y
verificaciones que realicen en los centros de trabajo para comprobar el
cumplimiento de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales, pudiendo

formular ante ellos las observaciones que estimen oportunas”.

1.1.2. ;Coémo se evaluan los riesgos psicosociales?

De acuerdo con el Reglamento de los Servicios de Prevencion, si existiera
normativa especifica de aplicacion, el procedimiento de evaluacién deberia
ajustarse a las condiciones concretas establecidas en la misma (Articulo 5.2 del
Reglamento de los Servicios de Prevencion). También se especifica en el
citado reglamento que cuando la evaluacion exija la realizacion de mediciones,
analisis o ensayos y la normativa no indique o concrete los métodos que deben
emplearse, o cuando los criterios de evaluacién contemplados en dicha

normativa deban ser interpretados o precisados a la luz de otros criterios de
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caracter técnico, se podran utilizar, si existen, los métodos o criterios recogidos
en: Normas UNE; Guias del Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo del
Instituto Nacional de Silicosis y protocolos y guias del Ministerio de Sanidad y
Consumo, asi como de Instituciones competentes de las Comunidades
Autonomas; Normas internacionales; o, en ausencia de los anteriores, guias de
otras entidades de reconocido prestigio en la materia u otros métodos o
criterios profesionales descritos documentalmente que cumplan lo establecido
en el primer parrafo del apartado 2 de este articulo y proporcionen un nivel de

confianza equivalente.

1.1.21. Los métodos de la ERPT

En el caso de la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo (ERPT), y no
existiendo normativa especifica de aplicacion ni guias técnicas, se siguen las
directrices de algunas notas técnicas publicadas por el Instituto Nacional de
Seguridad y Higiene en Trabajo, del Ministerio de Empleo y Seguridad Social
(INSHT). ElI INSHT es la principal fuente de informacion para el Servicio de
Prevencion ya que, tal como se sefiala en la LPRL, es el 6érgano cientifico
especializado de la Administracion General del Estado que tiene entre sus
misiones la elaboracion de la normativa, la promocion, investigacion,
informacion, etc., en materia de prevencion de riesgos y la colaboracion con la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en “el cumplimiento de sus funcién

de vigilancia y control” previsto en la misma ley.

Entre las referencias actuales del INSHT se encuentran métodos cuantitativos
para la evaluacion de riesgos psicosociales que se centran en el estrés laboral
como principal problema del contexto organizacional y que explican la
generacion del estrés laboral en base a los modelos de “demanda-control-
apoyo” (Karasek, 1976 y 1979; Johnson, 1988; Karasek y Theorell, 1990) y el
modelo de “esfuerzo-recompensa”, de Siegrist (1999) (INSHT, 2014).

De momento, entre los métodos reconocidos por el INSHT, hay dos que se
utilizan mas habitualmente y que se consideran métodos validos para hacer

una ERPT. Son el método F-Psico (F-Psico. Factores Psicosociales. Método de
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evaluacion. Version 3.0, 2011), desarrollado por el propio INSHT, y el método
COPSOQ (ISTAS 21) de ISTAS - Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y

Salud, fundacion promovida por Comisiones Obreras (CC.OO.).

Los dos métodos presentan muchas similitudes. Son métodos cuantitativos que
siguen la perspectiva hegemonica entre los métodos de ERPT, centrandose en
el estrés provocado por condiciones de trabajo desfavorables, y se basan en el
modelo demanda-control-apoyo social (Karasek y Johnson, 1986). A partir de
ahi, con algunas diferencias respecto a los aspectos de la organizacién que se
analizan, como por ejemplo, la nomenclatura, la manera como éstos se
agrupan y como se presentan los resultados, se plantea una serie de pasos a

seqguir.

En la Tabla 1 se relacionan los aspectos de la organizacién que el método

COPSOAQ (ISTAS 21) clasifica como “dimensiones psicosociales”.

Grupo de dimensiones Dimensiones psicosociales

Exigencias psicoldgicas * Exigencias cuantitativas

* Exigencias cognitivas

*  Exigencias emocionales

* Exigencias de esconder
emociones

*  Exigencias sensoriales

Influencia y desarrollo de * Influencia en el trabajo

habilidades * Posibilidades de desarrollo

* Control sobre el tiempo de
trabajo

* Sentido del trabajo

* Integracién en la empresa

Apoyo social en la empresa 'y *  Previsibilidad

calidad de liderazgo * (Claridad de rol

*  Conflicto de rol

* Calidad de liderazgo

* Refuerzo

* Apoyo social

* Posibilidades de relacion
social

* Sentimiento de grupo

Compensaciones * Inseguridad
* Estima
Doble presencia * Doble presencia

Tabla 1: Dimensiones psicosociales que mide el cuestionario COPSOQ (ISTAS 21,PSQCAT 21)
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Desde el método F-Psico se denomina “Factores de Riesgos” y los agrupa en 9

categorias (Tabla 2).

Factores de Riesgo Cuestiones

Tiempo de trabajo (TT) * Trabajo en sdbados

* Trabajo en domingosy
festivos

* Tiempo de descanso
semanal

*  Compatibilidad vida laboral-

vida social

Autonomia (AU) * Autonomia temporal
(asuntos personales,
pausas, ritmo)

*  Autonomia decisional
(actividades, tareas,
espacios, métodos,
procedimientos, cantidad

de trabajo, calidad, turnos)

Carga de trabajo (CT) * Presiones de tiempos
* Esfuerzo de atencién
* (Cantidady dificultad de la

tarea

Demandas psicoldgicas (DP) * Exigencias cognitivas

*  Exigencias emocionales

Variedad/Contenido (VC) * Trabajo rutinario
* Sentido del trabajo
*  Contribucién del trabajo

* Reconocimiento del trabajo

Participacién/Supervisidn (PS) *  Grado de participacién
*  Control ejercido por el

inmediato superior

Interés por el * Informacidn proporcionada
trabajo/compensacion (ITC) al trabajador
*  Facilidades para el

desarrollo profesional
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* Valoracién de la formacidn
* Equilibrio entre esfuerzoy
recompensas

*  Satisfaccion con el salario

Desempefio de rol (DR) * Ambigiiedad de rol
*  Conflicto de rol

* Sobrecarga de rol

Relaciones y apoyo social (RAS) *  Apoyo social instrumental
de distintas fuentes

* (Calidad de las relaciones

*  Exposicion a conflictos
interpersonales

*  Exposicion a situaciones de
violencia

* Gestion de la empresa de
situaciones de conflicto

*  Exposicion a discriminacién

Tabla 2: Factores de riesgo que mide el cuestionario F-Psico (INSHT)

1.1.2.2. Las fases de la ERPT

Para Randall & Nielsen (2010), la Evaluacion de Riesgos Psicosociales es un
conjunto de acciones planificadas, conductuales, en base a la teoria, para
eliminar o cambiar las causas del estrés laboral (estresores) en el trabajo y
objetiva mejorar la salud y el bienestar de los/as trabajadores/as. Simplificando,
se podria decir que la ERPT es un estudio de la organizacion que pasa por un
proceso de toma de datos, identificacion y valoracion de riesgos, hasta llegar a
la planificacién de las medidas preventivas, es decir, a los cambios en las
condiciones de trabajo que se deberian producir para eliminar los riesgos. En
general, se lleva a cabo por recomendacién del servicio de prevencién, por
presidon de los representantes de los trabajadores, o a demanda de la

Inspeccién de Trabajo.
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Algunos autores defienden también que la ERPT, como estrategia sistematica
de solucion de problemas que se basa en evidencias, una vez concluida,
deberia ser evaluada (Leka & Cox, 2010). Desde este punto de vista, un
modelo de gestion de riesgos similar al propuesto por el INSHT presentado
anteriormente (Figura 1), debe incluir basicamente siete fases: 1. Identificacion
de peligros, 2. Valoraciéon de riesgos, 3. Disefio de estrategias de control
viables (intervencion), 4. Implementacion de las estrategias de control, 5.
Seguimiento y evaluacion de la efectividad de las estrategias de control, 6.
Feedback y revaloracion de riesgos, 7. Revision de las necesidades de

informacion y formacion necesarias (Cox, Griffiths & Rial-Gonzalez, 2000)

Con el objetivo de identificar “qué funciona” en la ERPT, Nielsen, Randall,
Holten & Gonzalez (2010) seleccionaron cinco métodos' (o modelos) de
evaluacion utilizados en diferentes paises de la Unidn Europea para analizar
las fases de la intervencién psicosocial y los componentes de cada fase. Dada
la existencia de pequenas diferencias entre los diferentes métodos en cuanto al
numero de fases y componentes, los autores crearon un modelo general en
que se diferencian cinco fases o0 momentos de la intervencion psicosocial: (1)
Preparacion (creacién del grupo directivo, preparacién para el cambio de la
direccidén, preparacion para el cambio de la organizacién, apoyo de la alta
direccién, madurez de la organizacion, comunicacion y conductores del
cambio), (2) Proyeccion (seleccion de métodos, auditoria de sistemas
existentes, feedback), (3) Planificacion de la accion (desarrollo de actividades,
talleres participativos), (4) Implementacién (supervision, conductores del
cambio: mandos intermedios, comunicacion) y, por ultimo, (5) Evaluacion
(comunicacion, evaluacion de los efectos a diferentes niveles, documentacion

del proceso, variabilidad procedente). Se analizan estas fases teniendo en

! Los 5 métodos de evaluacion: (1) The Risk Management enfoque desarrollado en la

University of Nottingham, UK (Cox et al.,, 2000; Cox & Rial-Gonzalez, 2000), (2) The
Management Standards, UK, desarrollado por el UK Health and Safety Executive (Cousins et
al., 2004; Mackay, Cousins, Kelly, Lee, & Mccaig, 2004), (3) Work Positive, desarrollado por el
Health and Safety Authority, Ireland y NHS Health Scotland
(http://www.healthscotland.org.uk/workpositive/), (4) El método Prevenlab, desarrollado en la
Universidad de Valencia, Espana, (Peiro’, 1999; Peiro’, 2000, 2006, 2007, 2008) y (5) The
Health Circles method, Alemafia, dessarrollado en las Universidades de Dusseldorf y Berlin
(Aust & Ducki, 2004; Schro” " & Sochert, 2000). Nielsen (2010)
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cuenta también que se trata de un proceso continuo, tal como demuestra la

Figura 4.

Preparacion
= Grupo de trabajo
E\fﬂ ll,.lﬂciﬁn - Aceplacion trabajadores
- Efoctos - Aceplacion organizacion
- Proceso - - Apoyo Direccion
dacumentacian = Comunicacion/informacion
~Temicos externos
Implementacion y
=Seguimiento SI:I'EIEI'II "E <
- Responsables = mandos Ide ntiﬁ Caciﬁn
intermedios
~Comunicacion Rie SEOS
e <o - Aplicacion de Métodas /
Planificacion técnicas - toma de datos
- Acciones - Datos de la organizacion:
“Reuniones Grupo de trabajo  Absentismo
=Feadback

Figura 4: Modelo de Intervencidn psicosocial en base a cinco métodos de intervencion.
(Nielsen, Randall, Holten & Gonzalez, 2010).

1.2. La actividad de prevencidén de riesgos psicosociales en el ambito

empresarial

Sobre la actividad preventiva en el ambito psicosocial, el INSHT (Vega, 2009)
lo enfoca teniendo en cuenta cinco indicadores que reflejan la realidad sobre la
actividad preventiva en materia psicosocial: los datos de las encuestas oficiales
de condiciones de trabajo, la actividad de la Inspeccién de Trabajo, las politicas
publicas en salud laboral, las consultas técnicas realizadas al INSHT y las

publicaciones sobre intervencion psicosocial.

Los datos de la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT)

demuestran que los estudios o programas de intervencion frente al estrés son
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la actividad preventiva menos practicada en las empresas espafolas. No llega
ni al 10% de los centros de trabajo de Navarra, siendo ademas el territorio
donde mas se realiza. Estos programas de intervencidon frente al estrés se
encuentran a gran distancia de las actividades preventivas que podriamos
denominar “clasicas”, como la evaluacion inicial de riesgos, los reconocimientos
medicos o la formacion. Y esta tendencia se mantiene independientemente de
la zona geografica. En la VI ENCT se mantiene esta jerarquia en la frecuencia
de estudios especificos, y el porcentaje de los estudios dedicados a aspectos
psicosociales sigue siendo del 14%, aunque disminuye en casi 10 puntos la
proporcion de trabajadores/as que comunican que en su puesto se ha realizado

un estudio especifico en el ultimo afio (Almodaovar, 2007).

En cuanto a la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
(ITSS), es en el 2006 el primer afio en que se proporciona informacion de las
actuaciones en salud laboral desglosada por areas. Aunque la informacién
sobre psicosociologia y ergonomia aparece agrupada, cabe esperar que la
mayoria de los datos correspondan a la primera, ya que las actuaciones
relacionadas con ergonomia a menudo se codifican en diversidad de otros
cbdigos de clasificacion, relacionados con maquinaria y equipos, instalaciones,
evaluacion de riesgos, etc., mientras que los aspectos psicosociales se
consignan unicamente en ese apartado. De acuerdo con la informacion
proporcionada por la Direccidon General de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, lo ergonémico y psicosocial supondrian alrededor de un
0,25% del volumen total de actividad desarrollada por la Inspeccion de Trabajo
en el 2006 en el ambito de la prevencién de riesgos; tanto en cuanto a numero
de actuaciones, como a numero de infracciones, importe de las sanciones y
volumen de trabajadores/as afectados/as. Los requerimientos de subsanacion
alcanzan un porcentaje ligeramente mayor. En definitiva, estos datos confirman
que el nivel de actividad relacionada con el area psicosocial en nuestro pais,
también en cuanto a la vigilancia y control desarrollado por la Administracion,

es sumamente escaso.

Como un elemento mas que ayudaria a describir la actuacion sobre un tema
determinado en un pais, cabria plantearse un analisis de las politicas publicas

existentes al respecto. En este caso, habria que evaluar la repercusion de las
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politicas en materia de sensibilizacion, deteccion y actuacion preventiva frente
al riesgo psicosocial, a nivel tanto estatal como autonomico. Deberian
determinarse los obstaculos y elementos que favorecen la ejecucion de dichas
politicas. A nivel estatal, sobre la estrategia espafola de salud laboral, el
término psicosocial aparece dentro del objetivo cuatro: desarrollar y consolidar
la cultura de la prevencién en la sociedad espafiola. En concreto, se refiere a la
necesidad de que las politicas publicas integren el conjunto de todos los
riesgos, con especial atencidn, entre otros, a los riesgos psicosociales
derivados de la organizacion del trabajo. No hay ninguna otra mencién, ni se

articula ningun mecanismo o instruccién concreta para desarrollar este asunto.

Otro posible indicador de la actuacion preventiva en materia psicosocial serian
las consultas realizadas por escrito en el Centro Nacional de Condiciones de
Trabajo (Barcelona). En este caso, el porcentaje de consultas sobre
psicosociologia recibidas entre el afio 2002 y el 2006 no alcanza el 3%, salvo
en el afio 2002, que sube hasta casi el doble (5,9%). En cuanto a los temas, es
residual la cifra de las consultas que tratan estrictamente de intervencion
preventiva. Principalmente se demanda asesoramiento sobre el riesgo
psicosocial en general o que afectan a diversos colectivos (dimensiones,
efectos, etc.) y sobre la evaluacion del riesgo. De hecho, en la evolucién de
estos cinco afos se observa un progresivo desplazamiento de las consultas
sobre el riesgo psicosocial hacia la evaluacion. Si se consideran solo las
consultas realizadas al Departamento de Ergonomia y Psicosociologia Aplicada
del CNCT, la proporcion de las consultas dedicadas a temas especificamente
psicosociales esta entre el 35,7% y el 22,6%, siendo la media del 28,2%. Es
decir, por cada 3,5 consultas sobre temas ergonémicos, hay una sobre temas
psicosociales. Estos datos confirmarian, en definitiva, que la actividad
preventiva sobre las condiciones psicosociales de trabajo es limitada en
comparacion con la atencion que se presta a otros tipos de riesgo. No hay

datos mas recientes que se puedan utilizar en un analisis comparativo.

La situacién en Espafia no difiere mucho del resto de paises de la Union
Europea donde, segun datos del European Survey of Enterprises on New and

Emerging Risks, solamente el 26% de las empresas en los 27 estados de la
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Union informan que llevan a cabo procedimientos para gestionar el estrés en el

trabajo.

1.2.1. Diferentes enfoques relacionados con la prevenciéon de riesgos

psicosociales

El resultado de la primera busqueda bibliografica realizada, en el afo 2011,
utilizando la base de datos PsycINFO, a partir de las palabras clave
“psicosocial’, “laboral” y “prevencion”, fue solamente de 35 articulos. Y pocos
de estos articulos estaban centrados principalmente en el tema de la

prevencion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Entre los articulos relacionados especificamente con el proceso de evaluacion
de riesgos psicosociales, se encontraron los que presentan diferentes métodos
de evaluacion: método Office Work Scrre (Gilworth, Smyth, Smith, & Tennant,
2008), método DECORE (Moreno, Garcia, Tobal & Diaz, 2005), método
AMIGO (Peir6, 2000) y método ERI (Weyers, Peter, Boggild, Jeppesen &
Siegrist, 2006). Son articulos que resumen la manera como fueron elaborados

y validados los diferentes métodos.

Sobre los/as profesionales que se dedican a la prevencidon de riesgos en el
trabajo, la mayoria de los articulos trataban aspectos relacionados con el
personal médico: la formacion (Bade & Eckert, 2008 y Kushnir, Malkinson, &
Ribak,1995), la eficacia de las consultas médicas y rehabilitacion de lesiones
musculoesqueléticas (Verbeek, 2001). En esta linea, los articulos sobre salud
ocupacional se centran en el control del absentismo (Salminen, 1992 vy
Niedhammer, Chastang, David & Kelleher, 2008).

También se encuentran revisiones de literatura sobre salud ocupacional donde
se exponen temas como: recomendaciones para la prevencion de lesiones de
extremidades superiores (Feuerstein & Harrington, 2006), la historia de la
Medicina del Trabajo en EE.UU (Gochfeld, 2005), terapia cognitiva con
pacientes con dolor crénico (Levin, 2006) y revision de las Normas OSHA de

Ergonomia (Warren, 2001).
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La mayoria de los articulos encontrados en esta primera busqueda relacionan
directamente los factores psicosociales con las lesiones musculoesqueléticas,
sea como causa o como tratamiento. Se tratan de investigaciones llevadas a
cabo para demostrar, por ejemplo, “la hipdtesis de que los factores
psicosociales del lugar de trabajo, tales como demanda, control, soporte y
satisfaccion pueden predecir la incidencia futura de lesiones de espalda.”
(Ghaffari, 2008) y “la importancia del ambiente de trabajo psicosocial en la
etiologia del dafio musculoesqueléticos” (Rugulies & Krause, 2005). Son
estudios que indican la estrecha relacion entre la ergonomia y la
psicosociologia en el ambito de la prevencion de riesgos. Y, en muchos casos,

el papel de la psicosociologia como un apoyo a la ergonomia.

Como curiosidad, sefialar que los dos unicos articulos espanoles encontrados
presentan meétodos cuantitativos propios de evaluacion de riesgos
psicosociales (Moreno et al, 2005 i Peird, 2000). Sin embargo, no se ha
encontrado ningun articulo sobre cualquier experiencia que se haya llevado a
cabo en alguna organizacibn o con algun colectivo especifico para la

prevencion de riesgos.

Después de este primer acercamiento a las referencias bibliograficas, habia,
evidentemente, que replantear la busqueda. Por ello, en un segundo momento,
se ha llevado a cabo una busqueda de referencias sobre el proceso de ERPT,
especificamente sobre evaluacion de la Intervencion psicosocial y evaluacion
del proceso de ERPT.

1.3 - Analisis de la intervencion psicosocial

Nielsen, Randall, Holten, & Gonzalez (2010) apuntan que hay razones para
creer que muchas intervenciones relacionadas con el estrés y la salud fracasan
por falta de atencion a los efectos del proceso de implementacion de la
intervencidn. Segun estos autores, pocas son las intervenciones en que se
observan resultados positivos, aunque algunas ofrecen referencias para

intervenciones mas exitosas.
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Los estudios en que se valoran las intervenciones psicosociales se dividen
basicamente en dos tipos: (1) aquellos que analizan los efectos de la

intervencidn y (2) aquellos que analizan el proceso de intervencion.

1.3.1. Analisis de los efectos de la intervencion

En un primer momento, habria que diferenciar tres niveles de intervencion
psicosocial. Tal como explica Randall & Nielsen (2010), si sabemos que un
“factor A" provoca un dafio en la salud de los/as trabajadores/as, si hay
evidencia de ello, se hace todo lo posible para controlar o eliminar el “factor A”.
Pero, si es imposible hacerlo, hay que proteger a los/as trabajadores/as de los
efectos del “factor A”. Y, por ultimo, si no se ha podido hacer nada, habria que
intentar reparar los danos provocados por la exposicion al “factor A”. Estos son

los tres niveles de intervencion psicosocial que se consideran a dia de hoy.

En el primer caso, en lo que se denomina intervenciones primarias, se busca
solucionar el problema en su fuente, identificando y controlando los aspectos
de la organizacion que se consideran riesgos para la salud (Karasek & Theorell
1990). En el segundo caso, en intervenciones secundarias, el objetivo es
desarrollar habilidades en los/as trabajadores/as para afrontar los problemas y
reducir el impacto de éstos sobre su salud. En el tercer caso, las intervenciones
terciarias, la accidén se dirige a los/as trabajadores/as ya afectados/as por las

condiciones de trabajo.

Sea cual sea el nivel de intervencion, es importante que la intervencion sea
apropiada para el problema identificado y eso es algo que se ha de valorar. En
este sentido, algunos autores evaluan las intervenciones psicosociales segun
sus efectos (Darr & Johns, 2008). De esta manera, si la intervencion se lleva a
cabo para mejorar el bienestar o solucionar problemas organizativos, como
puede ser el alto indice de absentismo, por ejemplo, el juicio sobre la
intervenciéon debera depender de los criterios utilizados para evaluar la
situaciéon. Asi, una intervencion que se lleva a cabo para reducir el absentismo

y que no proporciona ninguna variacién del indice de absentismo pero si en
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mejoras significativas de satisfaccion en el trabajo podria ser valorada como un

fracaso.

De acuerdo con Randall & Nielsen (2010), los criterios mas frecuentemente
utilizados para medir los resultados de una intervencion pueden ser agrupados
en cinco categorias: (a) medidas de enfermedad/salud fisica, (b) medidas
fisiologicas (salud), (c) medidas psicoldgicas, (d) medidas de comportamiento y
(e) medidas organizativas. Resultando que la mayoria de estas medidas estan
disefadas para valorar problemas mas que para medir aspectos positivos
(como el bienestar); lo que para algunos autores (Bakker, Shaufeli, Leiter &
Taris, 2008) del campo de la Psicologia Ocupacional Positiva consideran una

debilidad de las investigaciones sobre los efectos de las intervenciones.

En general, las intervenciones en que se analizan los resultados segun datos
fisiolégicos y de enfermedad/salud fisica (a y b) tienen un enfoque mas
ergonomico que psicosocial y relacionan el trabajo con las lesiones fisicas que
provoca o puede provocar. Con un enfoque ergondémico, Hendrick (2002)
describe, por ejemplo, como los resultados de una intervencién demuestran
que varios aspectos de la organizacion, incluyendo psicosociales, de gestion y
financieros, pueden verse directamente afectados por la intervencién realizada
para mejorar la seguridad en el trabajo. Asimismo, las variables fisiologicas,
como presidn sanguinea, niveles de hormonas, y tensidbn muscular se aplican

mas a investigaciones teoricas (Karasek & Theorell, 1990).

En base a la clasificacion de Randall & Nielsen (2010), las medidas
psicologicas (c) son aquellas que describen estados psicologicos como
ansiedad, depresion y burnout. En algunos casos también incluyen la
valoraciéon de sentimientos, motivacion, satisfaccion, etc. Son datos que en

general se obtienen mediante encuestas.

Sobre medidas psicolégicas, destaca el trabajo de Murphy (1996) que hace una
revision critica de la literatura sobre los efectos de las intervenciones
relacionadas con el control del estrés en el lugar de trabajo. En este estudio
revisa 64 articulos publicados desde 1974 hasta 1994, donde se analizan
programas que incluyen la relajacion muscular progresiva, la meditacion, las

habilidades cognitivo-conductuales, y combinaciones de estas técnicas, se
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verifica que de éstos, mas de la mitad de los estudios son ensayos controlados

y en solo el 30% se realizaron evaluaciones de seguimiento.

También en esta linea, se ha evidenciado, durante los ultimos afos, la
necesidad de transformar las variables relacionadas con las condiciones de
trabajo en aquellos casos donde el riesgo de burnout es mas probable. Los
autores Leiter & Maslach (citados por Gascén, et al., 2003), por ejemplo,
presentan un procedimiento para evaluar las areas de riesgo de la organizacion
y, asi segun los resultados, poder planificar una intervencion dirigida a
modificar la organizacion y disminuir la probabilidad de agotamiento y burnout.
En este caso, el burnout se trata como un factor o un conjunto de factores de
riesgos que hay que evaluar. Y la intervencidn a realizar es muy similar a lo que

se propone como procedimiento de la ERPT.

En cuanto a las intervenciones en que se tiene en cuenta el comportamiento
(d), también dentro de la clasificacion de Randall & Nielsen (2010), se tratan de
estudios en que se valoran datos relacionados con la calidad del suefio, niveles
de ejercicio, consumo de alcohol, drogas, tabaco, etc. En general, estos
resultados se consideran en intervenciones terciarias, en las que se analiza el
dafio que provocan ciertas condiciones de trabajo sobre la persona. Y, en el
caso de trabajadores/as ya afectados/as, la variacion que puede darse como

efecto de la intervencion.

Las medidas organizativas (e) incluyen diferentes medidas sobre el trabajo
tales como niveles de absentismo, indice de siniestralidad (accidentes e
incidentes), rotacion de personal, etc. Desde la perspectiva del cliente, éstos
serian los resultados mas importantes y la observacion de estos datos es algo
que motiva la realizacion de la intervencion. Sin embargo, tal como indica Darr
& Jonhs (2008), estos datos no estan siempre disponibles y la relacién entre

éstos y las condiciones de trabajo percibidas no es siempre clara.

También como medida organizativa, se incluyen la formacion y aquellas
derivadas del entrenamiento del personal. Sin embargo, tal como sefiala
Galanou & Priporas (2009), en pocas organizaciones se aplican medidas
adecuadas para evaluar y analizar la calidad y los resultados de la formacion

de sus trabajadores/as. Estos autores analizan la literatura existente sobre
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evaluacion de la formacion y proponen un modelo especifico para evaluar las
actividades formativas en materia de gestion. EI modelo tiene por objeto
examinar el efecto de seis niveles de evaluacion -las reacciones, el
aprendizaje, la conducta laboral, el desempefio laboral, el desempefio en
equipo y algunos efectos sociales mas amplios— valorando las intervenciones
respecto a las alteraciones del aprendizaje, la transferencia y el impacto

organizacional.

De todas maneras, el analisis de la efectividad de la intervencion debe hacerse
cuidadosamente. Aun con un numero muy reducido de intervenciones llevadas
a cabo, el numero de variables hace que sea muy dificil sacar conclusiones que
se puedan generalizar y aplicar a nuevas intervenciones. También es cierto que
la calidad de las investigaciones sobre intervenciones varia muchisimo y por
eso aun hay aun muchas dudas y discusiones sobre la efectividad de las

intervenciones.

1.3.2. Analisis del proceso de intervencién

Tal y como se ha visto al principio de este capitulo, los datos actuales sobre la
actividad preventiva en el ambito psicosocial (tanto en Espafa como en otros
paises de la Unidn Europea) parecen apuntar que gran parte de las
intervenciones fracasan en el intento. Algunos autores sugieren que una
manera de mejorar tanto la calidad como la cantidad de intervenciones es
hacer un mayor uso del analisis del proceso de intervencion (Cox, Randall, &
Griffiths, 2002).

El analisis del proceso, cualquiera que sea el nivel de la intervencién, se centra
mas en evaluar los mecanismos del cambio que los resultados. Algo que se
considera muy necesario, ya que hay cierta inconsistencia en los resultados de
las intervenciones que se deberian intentar explicar de otra manera, no
solamente por los resultados finales. En este sentido, el analisis del proceso
ayuda también a responder preguntas tales como: “;Qué ha llevado a éstos

resultados?”, “¢Si esta intervencion tuvo éxito en este contexto, porque falla

aqui?” La evaluacion del proceso pasa por recoger datos sobre las actividades
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de la intervencion y el contexto en que se realiza. En general son datos que se
obtienen de diferentes fuentes, como pueden ser grabaciones, entrevistas con
participantes de la intervencion e informes generados. Para Cook & Shadish
(1994), combinar el analisis del proceso con el analisis de los resultados es

algo que aumentaria significativamente la validez de las intervenciones.

Tal como apunta Nielsen, Randall, Holten, & Gonzalez (2010), se empieza a
reconer la importancia de los procesos de planificaciéon y ejecucion de la
intervencion en los resultados de la intervencion. . El creciente interés en el
analisis del proceso de intervencion se debe principalmente a la percepcion de
que intervenir en organizaciones es muy diferente de manipular variables en un
entorno experimental (Griffiths, 1999). Para Randall, Nielsen, & Tvedt (2009),
intervenir en organizaciones es algo en general complejo que se realiza en un
entorno lleno de particularidades, impredecible y que no se puede controlar. Sin
embargo, tal como sefala Johns (2006), aunque el impacto que este contexto
tiene en una intervencion sea muy significativo, es un dato en general poco

valorado y poco analizado.

Con el objetivo de profundizar en el analisis del proceso, Cox, Taris & Nielsen.
(2010) reunen cinco articulos que, para los autores, van mas alla de lo que
tradicionalmente se investiga sobre intervenciones. Dos articulos plantean
soluciones para los problemas metodolégicos relacionados con el disefio,
implementacion y evaluacion de las intervenciones a nivel de organizacion. Los
ostros tres articulos, centrandose en el contenido, ofrecen una visidn general
actual de la investigacion sobre las intervenciones dirigidas a los factores de
riesgo para la salud y el bienestar de los trabajadores que no son objeto de

estudios tradicionales.

En general, las intervenciones primarias son el foco principal de los analisis de
procesos de intervencion, lo que probablemente se debe a la inconsistencia en
los estudios sobre la efectividad de estas intervenciones y porque éstas son

mas complejas en el disefio y desarrollo que las intervenciones secundarias.

Para Nielsen et. al (2006), los problemas con el proceso de intervencion,

planificacion y/o implementacién, o un contexto hostil pueden ayudar a explicar
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la inconsistencia de los resultados de la intervencion. De acuerdo con los
autores, lo que perciben los participantes en el desarrollo de la intervencién, no
siempre corresponde a lo que se ha planificado inicialmente y hay situaciones
en que se concluye que una intervencion es ineficaz porque ciertos problemas

en la implementacion llevan a su fracaso (Randall, Griffiths, &Cox, 2005).

Egan, Bambara, Petticrew, & Whitehead (2008) analizan algunos estudios
sobre intervenciones psicosociales donde que observan como algunos
problemas a la hora de implementar la intervencién, o hechos circunstanciales
en la organizacion, diluyen el impacto de la intervencion; aunque muchos de
estos analisis se hacen de manera superficial y no se incluyen en los
resultados de la evaluacion. Sin embargo, de alguna manera esto es algo que

esta cambiando y hay ciertos avances en el analisis del proceso.

La mayoria de los nuevos estudios sobre el analisis del proceso utilizan
meétodos cualitativos para explorar los escenarios desconocidos del proceso de
intervencion. Algunos estudios cualitativos sobre intervenciones primarias
apuntan algunos factores contextuales que se deben tener en cuenta cuando
se valoran los resultados de la intervencion (Mikkelsen, Saksvik & Landsbergis,
2000). En este sentido, los autores analizan el proceso que se desarrolla a
partir de intervenciones bien disefiadas con el objetivo de identificar los factores
que son cruciales para el éxito de una variedad de intervenciones de gestion
del estrés. También algunas veces se utilizan grabaciones y la observacion

para asegurarse de que la intervencion se esta llevando a cabo.

Algunos investigadores sefialan la importancia de como los/as trabajadores/as
expuestos/as a una intervencion evaluan sus experiencias en esta intervencion
(Lipsey & Codray, 2000; Mikkelsen & Salsvick, 1999, Vedung, 2006). Parece
ser que la valoracion de la intervencion y la manera cdmo se ha implementado,
pueden explicar los resultados mucho mejor que datos objetivos sobre la
intervencién (Nielsen, Randall & Albertsen, 2007).

Hay ciertos factores que parecen ser importantes a la hora de llevar a cabo una
intervencién. Estos son principalmente: (1) la participacién de los/as

trabajadores/as en el proceso de intervencion, el compromiso de la direccidén en
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reducir el estrés a largo plazo, y una cultura organizativa que sostiene el
proceso de intervenciéon (Murphy & Sauter, 2003); (2) la capacidad y la
motivacion para el cambio tanto a nivel individual como a nivel organizacional,
habilidades, recursos y apoyo necesarios en la intervencién (Nytro et al, 2000;
Saksvik, Nytro, Dahl-Jorgensen, & Mikkelsen, 2002); (3) la disposicién de los/as
trabajadores/as para el cambio, apoyo de la direccion, percepcion de su
participacion en el disefio de la intervencion y de los puntos clave del proceso
de intervencion (Randall, Nielsen & Tvedt, 2009) y (4) la percepcién de los/as
trabajadores/as sobre la calidad de la intervencién y la cantidad de informacion

que se aporta sobre la intervencion (Nielsen, Randall & Albertertsen, 2007).

Algunos estudios sobre el proceso de intervencion analizan la relacion entre la
percepcion del/de la trabajador/a sobre el proceso (en intervenciones primarias)
y los resultados de la intervencion (Randall, Nielsen & Tvedt, 2009). Estos
estudios sirven para advertir a los clientes sobre como maximizar las
posibilidades de éxito de la intervencidon. Asimismo, en el analisis del proceso
se pueden identificar problemas de implementacién antes de que éstos se

vuelvan irreparables y comprometan la eficacia de la intervencion.

A pesar del creciente interés en el analisis del proceso, la mayoria de los
autores concluye que todavia hay muchas areas por explorar en la
investigacion sobre intervenciones psicosociales y que las futuras
investigaciones deberan acercarse cada vez mas al objetivo de mejorar la
salud y el bienestar de los/as trabajadores/as. En este sentido, es necesario,
como apunta Peir6 (2010), a la hora de disefiar las propuestas de intervencion,
no solo tener claro lo que se quiere conseguir, los resultados que se quieren
producir, sino, identificar los mecanismos que son mas eficaces y que pueden

ser utiles para mejorar las intervenciones.

60



Observando a los jugadores de dados

2. LA EVALUACION DE
RIESGOS COMO JUEGO
SOCIAL
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2.1. La Evaluacién de riesgos psicosociales en el trabajo y las practicas

sociales

Peir6 (2010) sefala que para que una intervencion sea eficaz no solo tiene que
estar adecuadamente basada y centrarse en los contenidos sino que hay que
considerar el proceso y que “Muchas veces la resistencia es un elemento que
en una buena intervencion inspirada en un buen modelo tedrico la hace
fracasa. Porque hay una resistencia fuerte, o porque no hay participacién o
porque los distintos grupos de interés de la organizacidon no han participado, no
han dado su consenso para que se llevase a cabo, etc. Por lo tanto, todo eso
esta llevando mucha demanda en investigacion y yo creo que es una gran

oportunidad”.

La reflexion de Peird apoya la pregunta inicial de esta tesis: Mas alla del marco
legal y de cuestiones procedimentales, ;qué aspectos condicionan la utilidad
de la evaluacion de riesgos psicosociales y como lo hacen? En la Evaluacion
de Riesgos Psicosociales en el trabajo (ERPT), mas alla de la obligacion y del
los procedimientos, estan los agentes y las practicas sociales. Y es en las
practicas sociales (resistencia, participacion, etc.) es donde se construye el

éxito o el fracaso de la ERPT.

2.1.1. La ERPT como un juego: utilizando nociones de Bourdieu

¢Desde qué punto de vista observamos las practicas sociales en que se
concreta la ERPT? Desde un punto de vista que nos permite analizar el rol y la
participacion de los agentes implicados en el proceso de la ERPT teniendo en

cuenta la posicion que ocupan, sus intereses y sus “maneras de funcionar”.

Utilizando nociones de Bourdieu, observamos en el proceso de la ERPT como
se desarrolla el juego social (Gutierrez, 2002), descubriendo y analizando las
reglas que regulan ese juego. Este juego social en que se concreta la ERPT
nos permite también entender aspectos del campo organizacional donde se

desarrollan las practicas y el rol de los agentes implicados.
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Es necesario que haya algo en juego y gente dispuesta a jugar, que esté
dotada de los habitus que implica el conocimiento y reconocimiento de
las leyes inmanentes al juego, de lo que esta en juego, etc. (Bourdieu,
1990).

Los jugadores de dados (1875)

Autor: Simé Gomez. Localizacion: Museo de Arte Moderno. Barcelona

¢ Como explicar las practicas sociales desde la perspectiva de Bourdieu? El
primer paso consiste en construir el campo social en que se insertan las
practicas, definiendo el capital especifico que esta en juego y los intereses
propios del campo que constituyen el objeto de luchas que alli se desarrollan
(Gutierrez, 2002).

La distribucion desigual del capital da origen a las posiciones relativas que
ocupan los agentes sociales y a relaciones de fuerza y poder entre estas
posiciones. A cada una de estas posiciones estan ligados intereses objetivos.

Se da por hecho que un agente social ubicado en una posicion determinada

64



Observando a los jugadores de dados

dentro del campo tendera a mantener o a aumentar su capital acumulado y, de

este modo, a mantener o mejorar su posicion relativa.

También es importante la reconstruccion de la trayectoria del campo (como
definicion y redefinicion permanente de las posiciones y de las relaciones de
fuerza). De esta manera, se entienden las practicas sociales como la
trayectoria de una determinada posiciéon y las practicas de legitimacién y

consagracion especificas.

2.1.1.1. El campo: el escenario del juego

Bourdieu define los campos sociales como “espacios de juego histéricamente
constituidos con sus instituciones especificas y sus leyes de funcionamiento
propias” (Bourdieu, 1988). El campo es un espacio social estructurado, un
ambito de fuerzas donde hay dominantes y dominados. La teoria de los
campos de Bourdieu sefala las relaciones de poder, el conflicto y las
transformaciones que se producen en el interior de los diversos campos

sociales (Busquet, 2011).

Un campo se define, entre otras cosas, definiendo lo que esta en juego y los
intereses especificos del mismo, que es la condicion de su funcionamiento
(Gutierrez, 2002). Su estructura es un estado de las relaciones de fuerza entre
los agentes o las instituciones comprometidas en el campo. Por lo tanto, pensar

en el campo es pensar relacionalmente.

Tal como apunta Vazquez (2002), de acuerdo con la perspectiva de Bourdieu,
se pude considerar que las organizaciones (empresas, sistema escolar, Iglesia,
Estado, partidos politicos, sindicatos, etc...), del mismo modo que las distintas
esferas de produccion cultural (filosofia, literatura, ciencia, arte, derecho,
etc...), funcionan como campos. Se trata siempre de espacios donde los
distintos agentes pugnan entre si, donde se pueden definir posiciones

dominadas y dominantes.

Desde esta perspectiva consideramos la organizacion, en este caso la

empresa, como un campo donde propietarios, socios, trabajadores,
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colaboradores, etc., disputan por el capital que esta en juego, donde se pueden
definir posiciones dominadas y dominantes, y donde es relativamente facil

identificar los intereses especificos de cada posicion.

En la Guia sobre la definicion de PYME en la Uniéon Europea (2006) se
diferencian y se definen las siguientes posiciones: (1) asalariados; (2) personas
que trabajan para la empresa, que tienen con ella un vinculo de subordinacion
y estan asimiladas a asalariados con arreglo al Derecho nacional; (3)
propietarios que dirigen su empresa; (4) socios que ejercen una actividad
regular en al empresa y disfrutan de ventajas financieras por parte de la

empresa.

Podemos observar que la clasificacién propuesta pone también en evidencia la
distribucion del capital que esta en juego. Por un lado estan los asalariados y
subordinados, y, por otro, los propietarios y socios que disfrutan de las ventajas

financieras.

Asi, segun esta categorizacion, es posible agrupar las posiciones en dos mas
amplias: (a) direccién de la empresa, que son los propietarios, socios y sus
representantes, que, de acuerdo con la citada guia son los que “dirigen “su
empresa’, y (b) los/as trabajadores/as, que son los asalariados y las personas

que trabajan “para” la empresa.

Desde este punto de vista, se observa la diferencia entre las estrategias de las
diferentes posiciones. Para Bourdieu, aquellos que, dentro de un estado
determinado de la relacion de fuerzas, monopolizan (de manera mas o menos
completa) el capital especifico, que es el fundamento de poder o de la
autoridad especifica caracteristica de un campo, se inclinan hacia estrategias
de conservacion (las que, dentro de los campos de produccion de bienes
tienden a defender la ortodoxia). Mientras que los que disponen de menos
capital (que suelen ser los mas jovenes o recién llegados) utilizan estrategias

de subversion (Bourdieu, 1990).

Asi, es de esperar por parte de la direccion de la empresa estrategias
conservadoras para mantener su posicion y su capital, y estrategias

subversivas por parte de los/as trabajadores/as.
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Asimismo, la estructura del campo es un estado, en el sentido de momento
histérico. Es una consecuencia de la distribucion, en un momento dado, del
capital que ha sido acumulado en el curso de luchas anteriores y que orientan
las estrategias de los agentes que estan comprometidos en el campo. Los

campos no son estaticos y evolucionan a lo largo del tiempo (Busquet, 2011).

Finalmente, Bourdieu considera que hay una cierta harmonia entre los
diferentes campos. Hay algunos campos, sin embargo, como el campo
econdmico y el campo del poder, que se mantienen a un nivel jerarquicamente
superior a otros campos. Este campo “superior’ es el lugar donde el codigo
dominante se mantiene absolutamente sélido y se impone sobre todos los

demas.

La ERPT, aunque ocurra en el campo organizacional, es producto del campo
del poder, representado por la Ley de Prevencién y la Inspeccion de Trabajo.
Eso quiere decir que los codigos del campo del poder (demandas, sanciones,
etc.) seran dominantes. Aunque en el campo de la organizacion el dominante

es quién tiene mas capital econémico.

2.1.1.2. El capital: los intereses que hay en juego

El capital es el principio a partir del cual se distinguen los campos sociales,

siendo éste el objeto central de las luchas y del consenso en cada campo.

El capital pude definirse como el conjunto de bienes acumulados que se
producen, se distribuyen, se consumen, se invierten o se pierden (Costa,
1976). No se trata simplemente de capital economico. De hecho, Bourdieu
aplica el concepto a cualquier tipo de bien susceptible de acumulacion,
distribucion y consumo. En este sentido, los campos sociales pueden ser

considerados como mercados de capitales especificos.

Desde esta perspectiva, hay distintas variedades de capital. Bourdieu distingue
fundamentalmente, ademas del capital econdmico, el capital cultural, el capital

social y el capital simbdlico, que constituyen la gama de los recursos y de los
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bienes de toda naturaleza que sirven a la vez de medios y de apuestas a sus

inversores.

El capital econdomico es el capital convertible en dinero y apto para ser
institucionalizado como derechos de propiedad. En la definicibn de PYME
propuesta por la Unién Europea, se especifica que el “propietario dirige su
empresa”. Asi se da por hecho que dirigir es un derecho de propiedad,

legitimado por el capital econdmico.

Si la estructura de un campo, tal como define Bourdieu, es un estado de la
distribucion del capital especifico que alli esta en juego, resulta relativamente
facil estructurar el campo organizacional y ubicar a los agentes implicados en la
evaluacion de riegos segun la distribucién del capital econdmico que es el que
domina en este juego, aunque éste no sea el unico bien “que se produce, se
distribuye, se consume, se invierte o se pierde” (Costa citado por Gutierrez,
2002).

Otro tipo de capital, el capital cultural, esta ligado a conocimientos, ciencia,
arte, y explica, por ejemplo, las desigualdades en las calificaciones escolares.
El capital cultural puede existir bajo tres formas: disposiciones durables
(habitus) como valores, ideas, habilidades, etc.; en estado objetivado como
bienes culturales, cuadros, libros, etc., y en estado institucionalizado, como

titulos escolares.

En la ERPT también se puede poner a prueba el capital cultural de las
personas involucradas en la intervencion. Cuando, por ejemplo, la direccidon de
la empresa cuestiona la formaciéon y la experiencia del/de la técnico/a de
prevencion es una manera de medir su capital cultural y, utilizando la metafora

del juego, ver cuantas fichas tiene y cuanto puede apostar.

El capital social esta ligado a un circulo de relaciones estables, es la red de
relaciones que puede ser movilizada por un agente social, ocasionalmente
convertible en capital econdmico. Este tipo de capital lo podemos observar en
la empresa, por ejemplo, cuando la red de relaciones permite acceder a un

puesto con una determinada renta asociada.
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El capital simbodlico lo observamos cuando estas formas de capital son
representadas, captadas y elaboradas por los esquemas del habitus. Es decir,
es el capital econdmico y cultural cuando es conocido y reconocido (Bourdieu,
1988).

Para facilitar la comprension del concepto de capital, Bourdieu recurre a la
metafora de los juegos de mesa, tal y como explica Vazquez (2002). Lo que los
distintos agentes sociales pueden emprender en un momento dado del juego
(las estrategias del habitus) depende de sus bazas respectivas, esto es, del
volumen de su capital (humero de fichas) considerado en sus diversas
especies (econdmico, cultural, social, simbdlico, que serian los colores de las
fichas) y de la estructura de ese capital (los que tienen mas fichas rojas de
capital econdmico que fichas amarillas de capital cultural no juegan igual que
los que tienen mas fichas amarillas que rojas). Las bazas con las que cuenta
en un instante determinado dependen de las partidas ganadas o perdidas en
las jugadas anteriores; se trata de la tercera dimension, la trayectoria. El
jugador podra arriesgarse tanto mas cuanto mayor sea la pila de fichas y
apostara tanto mas por las casillas amarillas cuantas mas fichas amarillas

tenga.

Siguiendo esta imagen, en la lucha por cambiar las condiciones de trabajo que
se supone que es la ERPT, el jugador “trabajadores/as” tiene muy pocas fichas
rojas (capital econdmico, dominante) para arriesgar, ademas de una trayectoria
de pocas fichas acumuladas. La unica posibilidad es buscar fichas de otros
colores (capital social, cultural, simbdlico), creando alianzas con otros

jugadores.

2.1.1.3. Los agentes y el habitus

Siguiendo la perspectiva de Bourdieu, hay que tener en cuenta, también, que el
espacio social no es solo un espacio de posiciones, sino también de
disposiciones, de habitus. La nocion de habitus no ha sido inventada por
Bourdieu, pertenece desde hace tiempo al lenguaje de la filosofia clasica,

Bourdieu la rescatd para conceptualizar las estructuras sociales internalizadas,
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otra dimension fundamental del analisis. Se trata de aquellas disposiciones a
actuar, percibir, valorar, sentir y pensar de una cierta manera mas que de otra,
disposiciones que han sido interiorizadas por el individuo en el curso de su

historia.

De acuerdo con Bourdieu, ademas de reconocer el sistema de relaciones entre
los agentes, es necesario rescatar las estructuras sociales incorporadas por
estos agentes que producen las practicas, lo que el autor denomina habitus,
que es el principio de generacion, estructuracion, percepcion y apreciacion de

dichas practicas (Gutierrez, 2002).

Producto de un sentido practico incorporado, el habitus constituye a la vez un
recurso y una limitacion, libertad y necesidad, porque esta ligado a las
condiciones sociales de su produccion. Es sistematico y transferible, como son
sistematicas las practicas que producen. Asi, las practicas de un agente tienen
cierta coherencia entre si y entre las practicas de todos los agentes de la

misma clase, ya que todas estan dotadas de un sentido unitario.

Desde este punto de vista, las practicas sociales de un grupo de agentes
dependen de las posibilidades objetivas que poseen, posibilidades que se
relacionan especialmente con el volumen y la estructura de su capital. Asi, en
la empresa, podemos llegar a agrupar las practicas de los diferentes agentes
involucrados en el proceso de la ERPT como estrategias recurrentes que

aplican en defensa de sus intereses, aunque no sean muy conscientes de ello.

En el proceso de la ERPT, intervienen principalmente los siguientes agentes:
(1) la direccion de la empresa, que tiene la obligacion de realizar las
actividades preventivas, (2) los/as delegados/as de prevencidn y/o
representante de los/as trabajadores/as, (3) el/la técnico/a de prevencion, de un
servicio de prevencion propio o ajeno vy, (4) la Inspeccidén de Trabajo, también
llamada Autoridad laboral, que vela por el cumplimiento de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y que tiene el poder de sancionar el
incumplimiento de la normativa. Estos son los principales agentes implicados
en el proceso de la ERPT, aunque, en momentos puntuales, también pueden
intervenir asesores/as sindicales, técnicos/as, psicélogos/as, asesores/as

externos/as y sindicales.
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Si en la empresa la distribucién del capital econémico es lo que determina la
posicion en el campo, la necesidad de mantener o aumentar este capital es el
objeto de las luchas que se desarrollan entre los agentes. La relacién entre
posiciones de poder, definidas en términos de dominacion-dependencia, se

basa en el principio de “quién paga manda”.

Es de esperar que los que ocupan la posicion de dominante, “la direccién de la
empresa”, quieran seguir siéndolo, haciendo lo que estan acostumbrados a
hacer, y que luchen por salvaguardar su posicién. Y, por supuesto, también es
de esperar que les preocupe que cualquier persona, de fuera o de dentro de la
organizacion, se manifieste en su contra, apunte sus defectos, e incluso
considere que algunas de sus decisiones provocan malestar, enfermedades,
etc., que, en definitiva, es lo que supone hablar de riesgos psicosociales en la
empresa. Asi, desde la posicion de dominante, la direccion de la empresa evita

algo que cuestione o0 ponga en riesgo su posicion.

Por otro lado, para los/as trabajadores/as, que ocupan la posicién de
dependencia (o dominados), la ERPT es una oportunidad para criticar de forma
explicita y validada las condiciones de trabajo, un pequefio espacio donde se
puede luchar para cambiar las normas y la estructura del campo. Por eso, a
diferencia de la direccion de la empresa, los/as trabajadores/as ven con muy
buenos ojos la realizacion de la ERPT. Sus expectativas iniciales son muy
positivas; por supuesto, sin los recelos de los que luchan por conservar su

posicion y la estructura del campo.

Otra posicion que tiene mucha influencia en el desarrollo de la ERPT es la
del/de la técnico/a de prevencidon que, como se ha visto en el capitulo anterior,
es quien realiza la evaluacion. En este caso, el/la técnico/a forma parte de un
servicio de prevencion (ajeno) contratado por la direccion de la empresa para
llevar a cabo la actividad preventiva y la propia relacion contractual ya que

define quién ocupa la posiciéon de dominante y de dependiente.

A parte de esta relacién contractual que marca posiciones desiguales entre la
direccién de la empresa y el/lla técnico/a de prevencidon, esta la falta de
experiencia y formacion del/ de la técnico/a que, tal como se ha explicado

anteriormente, se limita a una formacion de postgrado minima acreditada de
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600 horas. (capital simbdlico), que le/la situa en una situacion de inferioridad y
favorece que sea dominado/a por la direccion. En esta posicion respecto a la
direccion de la empresa, el/la técnico/a de prevenciéon es visto/a por los

trabajadores/as como un representante mas de los intereses del dominante.

Respecto a la Inspeccién de Trabajo, ésta ocupa la posicion de “Poder
Institucional”. Desde esta posicion, de dominacion legitima, por encima de
todos, la Inspeccion de Trabajo demanda la realizacion de la ERPT y sanciona
en casos de incumplimiento de la ley. La actuacion de la Inspeccion sigue

siendo, a dia de hoy, el principal motivo por el cual se hacen las ERPTs.

¢, Se podria identificar los habitus de los agentes involucrados en la ERPT? Es
una pregunta que no es tan facil de responder ya que el proceso de la ERPT es
un proceso delimitado en el espacio y en el tiempo. Lo que esta claro, segun la
perspectiva de Bourdieu, es que los habitus actian como esquemas de
percepcion y de apreciacion de las posibilidades objetivas, como principio de
estructuracién de las practicas sociales, que se constituyen en sistemas de
disposiciones a actuar de una manera mas que de otra, ligados a la definicidon
de “lo posible” y “lo no posible”, “lo que es para nosotros” y “lo que no es para

nosotros”.

Asi, teniendo en cuenta que hay una coherencia entre las practicas y la
observacion de las estrategias de los agentes en diferentes momentos del
proceso de la ERPT, ésta puede dar muchas pistas sobre lo que los diferentes
agentes consideran posible, lo que corresponde a ellos y, en definitiva, de sus
habitus.

También respecto a la sistematicidad del habitus, vale sehalar que las practicas
que ellos producen son también sistematicas y mutuamente comprensibles.
Mas aun, todas las practicas (y todas las obras) de un mismo agente estan
armonizadas entre si y objetivamente orquestadas como las de todos los

miembros de la misma clase.

“‘La homogeneizacion objetiva de los habitus de grupo o de clase que
resulta de la homogeneidad de las condiciones de existencia, es lo que

hace que las practicas puedan ser objetivamente concertadas sin calculo
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estratégico alguno ni referencia consciente a una norma, y mutuamente
ajustadas sin interaccion directa alguna y, a fortiori, sin concertacion
explicita” (Bourdieu, 1980).

En este contexto, hablar de habitus de clase implica hablar de un sistema de
disposiciones comun a todos los individuos que son producto de las mismas
condiciones objetivas. Desde esta perspectiva, se supone que todos los
miembros de la misma clase tienen mayores probabilidades de verse
enfrentados a las mismas situaciones y a los mismos condicionamientos entre

si que en relacién a los miembros de otra clase.

Hablar de habitus de clase supone el reconocimiento de semejanzas entre los
sistemas de disposiciones de los individuos que comparten similares
condiciones objetivas en la vida — condiciones de clase. Asi, entendiendo que
el habitus es individual y colectivo, la observacion de las practicas de los
agentes implicados en la ERPT sirve no sélo para identificar el habitus de un
determinado agente, sino, para acercarse al habitus de los que ocupan
diferentes posiciones en las empresas. Se podria intentar diferenciar, a través
de las practicas que se observan, los habitus de los que son propietarios y los
que son asalariados. O, como se vera mas adelante reflejado, los que son “la

empresa” y los que no.

2.1.1.4. La reproduccion

Esta nocion de habitus, desde la perspectiva de Bourdieu, que hace referencia
al producto de la interiorizacion de unas condiciones objetivas, es también el
principio de una arbitrariedad cultural, capaz de perpetuarse, reproduciendo y
perpetuando en las practicas las mismas condiciones interiorizadas de las

cuales es producto.

Asi, dentro de la dinamica de las relaciones de clases, es importante también
definir, ademas de los principios constitutivos de los grupos, el conjunto de
practicas que los agentes implementan para su reproduccion social, o que

Bourdieu llama las estrategias de reproduccion.
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Bourdieu (1979) define la reproduccion como un conjunto de practicas, muy
diferentes, por medio de las cuales los individuos o las familias tienden, de
manera consciente o inconsciente a conservar o0 a aumentar su patrimonio, y
correlativamente, a mantener o mejorar su posicién en la estructura de las

relaciones de clase.

En este sentido, el “reconocimiento” de los dominados hacia la dominacion que
sufren, que desde el punto de vista de Bourdieu supone complicidad por parte
de éstos, es producto de sus instrumentos o esquemas mentales que les
permiten conocer la dominacion y que han sido engendrados en la propia

relacion de dominacion.

En el caso de la Evaluacién de Riesgos, podriamos indagar hasta qué punto el
habitus que se observa en las practicas de los representantes de los/as
trabajadores/as y de los/as representantes de la empresa son diferentes y
tienden a perpetuarse. E, incluso, hasta qué punto la posicion de la direccidon
de la empresa en la ERPT y, mas en general, en el modo de dialogar sobre las
condiciones de trabajo y sobre las propuestas de cambio, forma parte de un
habitus.

Asimismo, para entender como funciona la reproduccion hay que considerar el
lado productivo del poder. Tal y como apunta Sahagun (2008), el
mantenimiento de las relaciones de poder requiere que el poder se desarrolle
sobre diferentes aspectos de la vida social. Por lo tanto, la paradoja de la
conservacion a través de las innovaciones es solo aparente, en el sentido de
que la reproduccion genera algunos cambios especificos, pero los efectos
conjuntos, la matriz de las relaciones sociales, sigue siendo basicamente el

mismo.

2.1.1.5 - La resistencia

Sahagun (2008) sefala que la reproduccion, como preservacion del campo y
transferencia del habitus a otros campos, genera resistencia, que no

necesariamente implica subversién. Cuando la resistencia aparece como
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estrategia de subversion, desde una posicion de dominacion, genera ciertas
practicas que buscan invertir la jerarquia del campo. Pero estas estrategias no
van en contra de los principios del campo en el cual se fundan las jerarquias;
en realidad, las estrategias se basan en estos principios. Es por eso que
retomar los origenes o los principios fundamentales del campo es una de las
estrategias mas comunes. Y por eso es necesario, durante la ERPT, que la
direccion de la empresa recuerde, de vez en cuando, quién manda, quién toma

decisiones, quién conoce la organizacion mejor que nadie, etc.

Desde el punto de vista de la reproduccidon como contrario a la subversion, el
funcionamiento del habitus proporciona un mecanismo clave por medio del cual
se preserva el orden de las cosas. Asegurarse de que los habitus permanecen
basicamente sin cambios es también asegurarse la perpetuacion de la
estructura de los campos. Esto implica un esfuerzo cuidadoso y sistematico de

inculcacion.

Asi se desarrolla lo que Bourdieu denomina “violencia simbdlica” que el autor
explica como una tendencia a dejarse dominar. La violencia simbdlica
constituye el principal mecanismo de reproduccion social y el medio mas

potente de mantenimiento del orden social.

2.1.1.6. La violencia simbélica

La nocion de “violencia simbdlica” es una de las principales aportaciones de
Bourdieu al analisis del poder en las sociedades modernas, que ha sido una
constante del pensamiento del autor. Surgié a partir de una investigacion del
autor sobre los estudiantes y el éxito escolar en Francia a mediados de los
afnos sesenta. Alli se observaba como la percepcidén de que las diferencias de
rendimiento escolar, consideradas diferencias de inteligencia, de mérito o de
aplicacion, no solo era simplemente falsa, sino que se trataba de una
representacion que permitia naturalizar las desigualdades sociales

mostrandolas como diferencias de capacidad, de dotes. Las clases dominantes
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pueden, por este medio, disimular y legitimar sus privilegios y su propia

dominacion.

El capital de reconocimiento, que Bourdieu (1987) denomina “simbdlico”, es la
fuerza de que disponen ciertos agentes para ejercer la “violencia simbdlica”
sobre un agente o grupo de agentes con su complicidad. Se trata de una

violencia eufemizada, y por ello socialmente aceptable.

“El capital simbdlico es una propiedad cualquiera, fuerza fisica, riqueza,
valor guerrero, que, percibida por unos agentes sociales dotados de las
categorias de percepcion y de valoracion que permiten percibirla,
conocerla y reconocerla, se vuelve simbodlicamente eficiente, como una
verdadera fuerza magica: una propiedad que, porque responde a unas
expectativas colectivas, socialmente constituidas, a unas creencias,
ejerce una especie de accion a distancia, sin contacto fisico”. (Bourdieu,
1994).

El problema, que se traduce en la reproduccion de las practicas, es que se trata
de un tipo de violencia muy dificil de controlar, ya que los propios dominados,
incluso los menos conformistas en la esfera politica, aceptan la condicion de
dominacion. Y, asi, dan como validos los veredictos escolares y asumen la

misma ideologia carismatica avalada por las clases privilegiadas.

Sobre la ideologia carismatica, como apuntan Robinson & Kerr (2009), hemos
de discernir entre la autoridad legal/racional, que se basa en normas y
derechos en base a una creencia de legalidad, y, por otro, la autoridad
carismatica, que se basa en la devocion de una caracter santo, heroico o
ejemplar de una persona, y los fines o patrones revelados por esta persona
(Weber, 1968).

En este sentido, Bourdieu se preocupa principalmente por la manera como el
poder es legitimado en la percepcion de los dominados, introduciendo el
concepto de violencia simbdlica. Segun Robinson & Kerr (2009), desde la
perspectiva de Bourdieu, todas las relaciones de poder en las organizaciones

se basan en la violencia simbdlica, que es la imposicidén y el reconocimiento
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erroneo de relaciones de poder arbitrarias (ej.: clase, raza, género) como

relaciones naturales.

La particularidad de la violencia simbdlica es que se hace aceptar y reconocer
como legitima porque los dominados — y los dominantes — desconocen su
condicion de violencia, su arbitrariedad. Las diferencias que establece, las
exclusiones que prescribe son aceptadas como si derivaran del orden natural
de las cosas. Asi, las familias modestas entienden que el fracaso escolar de
sus hijos/as es una consecuencia de la falta de inteligencia o dedicacién, no un

efecto de la desigualdad de capital cultural.

Se podria decir que hay violencia simbdlica siempre que hay poder y
reconocimiento de una superioridad en base al capital simbdlico, y en la que el
dominado se reconoce en una posicidn de inferioridad y es complice de su
dominacién, que es efecto de la propia dominacion. Como en muchos campos
sociales, se puede observar en la empresa sintomas de violencia simbdlica ,ya
muy conocidos, y que tienden a reproducirse. Entre ellos, quizas el mas
evidente, es el que hace referencia a las capacidades y oportunidades
laborales de la mujeres. Pero también hay cuestiones mas sutiles, como la
apariencia fisica, la manera de vestir, etc. que configuran un capital simbdlico
reconocido y que puede llegar a influir en la posicion que un agente ocupa en el

campo.

Asi, me atrevo a decir que, si la escuela, tal como apunta Bourdieu, naturaliza
la desigualdad, en la empresa esta desigualdad ya esta consolidada y el dia a
dia en el trabajo es un ejercicio de mantenimiento de esta desigualdad que no

se debe cuestionar.

Hay, en la empresa, un entendimiento tacito de que los que estan en posicion
de direccidon toman y tomaran todas las decisiones, mientras que el resto se
reconoce como los “mandados”. Y los “mandados” no opinan sobre la
organizacion. Pero, ¢qué ocurre cuando tienen la oportunidad de hacerlo? Esta

oportunidad es para muchos lo que supone la ERPT.
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2.1.1.7. El sujeto objetivante

Otro punto importante, desde la construccion tedrica de Bourdieu, es poner en
cuestién al propio investigador/a y su propia practica de investigacion. Ello
implica, para el investigador, asumir el desafio de ubicarse en una posicidon
determinada y de analizar los condicionamientos sociales de su produccién y
de su proceso de produccién, teniendo en cuenta especialmente la relacion que
lo liga y lo separa de la realidad que analiza y de los agentes sociales cuyas

practicas investiga.

Desde esta perspectiva, es importante explicar y analizar la posicion a partir de
la cual se situa la mirada sobre el mundo social y se escoge una manera de
explicar los problemas. Se trata, asi, de poner en marcha un proceso de
autosocionalisis a través del caul el investigador examina sus practicas y

representaciones y su relacion con la trayectoria de la posicion.

Sin duda, mi experiencia como técnica de prevencion, mi participacion en
evaluaciones de riesgos psicosociales y muchas situaciones relacionadas con
mi trabajo condicionan mi manera de investigar. Mi posicion determina desde la
pregunta inicial, sobre la utilidad de la evaluacién de riesgos, hasta el punto en
el que me ubico para observar (el de técnica de prevencion). Y, sin duda,
empleando palabras de Bourdieu, mi experiencia me hace sensible a cosas que

otros no verian.

También por este motivo, en el registro del diario de campo, hay una
preocupacion constante con la reflexividad, que es una manera de dejar claro
el punto de vista del/ de la investigador/a, las disposiciones del sujeto
objetivante. Reconocer mis propios condicionamientos no constituye un
obstaculo, al contrario, crea condiciones favorables para poder comprender y

explicar el proceso de la ERPT.

Tal y como apunta Gutiérrez (2002), los agentes sociales “analizados” y los
agentes sociales “analizadores” formamos parte del mismo mundo social. Y ello
implica el reconocimiento de que los/as investigadores/as tenemos

experiencias y representaciones sobre ese mundo, y es necesario objetivar esa
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experiencia social. Es desde la experiencia y el punto de vista como técnica de
prevencion que se ha formulado la pregunta inicial de esta investigacion sobre
la utilidad de la evaluacion de riesgos. Desde aqui, y utilizando los principales
conceptos de Bourdieu como herramientas para desenredar esta compleja red
de practicas que configura el dia a dia de las organizaciones, se intenta
descubrir en qué practicas, en qué condiciones, y con qué efectos se concreta
la ERPT. Todo ello, para explicitar los distintos mecanismos de este juego v,
utilizando la metafora de Bourdieu, desentrafiar —hasta donde sea posible- las

reglas que lo regulan.
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3. METODO:
UN ENFOQUE ETNOGRAFICO
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Para analizar las practicas en que se concreta la ERPT se ha disefiado un
estudio de tipo etnografico que incluye observacion participante y entrevistas
en profundidad. Se trata de un disefio metodologico que se enmarca en la
tradicion cualitativa; tanto por el tipo de datos con los que se trabaja, como por

el procedimiento analitico.

Como investigacion etnografica, se parte de un disefio flexible, lo que no
implica que la entrada en el campo por parte de la investigadora se realice sin
interrogantes generales que orientan la investigacion. Al contrario, la
investigacion se inicia con una idea previa sobre el objeto de estudio, llamese
‘problema preliminar’ (Hammersley & Atkinson, 1995), “hipotesis de partida” o

“idea critica”.

En este caso, la investigacion parte de la pregunta “Mas alla del marco legal y
de cuestiones procedimentales, ;qué aspectos condicionan la utilidad de la
evaluacion de riesgos psicosociales y como lo hacen?” y se apoya en nociones

de la teoria de las practicas sociales de Bourdieu (Gutiérrez, 2002).

3.1. Observando practicas

La ERPT, como procedimiento definido en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, sigue diferentes fases, tal como se presenta en las Figura 1y 4, que
van concretandose en reuniones que el/la técnico/a de prevencion mantiene en
la empresa con la direcciodn y, en algunos casos, con los/las representantes de
la plantilla. Conociendo la importancia de estos encuentros, se ha disefiado una
investigacion de tipo etnografico donde se observan estas reuniones, que son
los eventos formales en que se encuentran los agentes implicados en la
ERPTs, combinando observacion participante y entrevistas en profundidad. En
este caso, se ha observado especificamente las reuniones que ocurrieron
durante la fase “Analisis de resultados y elaboracion de informe” que se

presenta en la Figura 1.
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La mayor parte de la observacion se ha realizado durante aproximadamente un
afno en los dos escenarios seleccionados. Fueron en total once reuniones
(aproximadamente dos horas cada reunién) en una de las empresas (E1) y
siete reuniones en otra (E1). Asimismo, se han observado hechos puntales en
otros escenarios en los cuales, durante la investigacion, se llevaron a cabo las
ERPTs. También se observaron eventos como presentacion de métodos,
reuniones en otras empresas, etc. El registro de la observacion participante se

presenta en el Anexo 1 (Diario de Campo).

3.2. Recogiendo datos

La observacion y el registro se realizaron en base al modelo presentado por
Schwartzman (1993) que demuestra como la observacion de eventos puede
aplicarse al estudio de la organizacién, aplicando el modelo de Hymes (citado
por Schwartzman, 1993) que examina los componentes especificos de las
reuniones como eventos de comunicacidn. Siguiendo este modelo, se
identifican: los participantes, los canales y los cddigos, el espacio y el tiempo, el
marco, el discurso (tema y resultados, normas e interaccion, estilo, interés y

participacion), las metas y los resultados, los ciclos y el patréon del encuentro.

3.2.1. Escenarios

La observacion participante se realizé principalmente en dos empresas
ubicadas en Barcelona. Son dos escenarios distintos respecto a la actividad
que realizan: una ingenieria y un call center. Las dos con una plantilla de entre
120-150 personas en el momento en que se inicié la ERPT. Pero el elemento
importante que ha llevado a la seleccion de estas dos empresas, es que los
motivos por los que se realizd la evaluacion psicosocial son distintos. En uno
de los casos, la ERPT se realiza por iniciativa de la direccion de la empresa y
de la técnica de prevencién. En el otro caso, por una demanda de la Inspeccién
de Trabajo provocada por una denuncia de los delegados y delegadas de
prevencion (representantes de la plantilla). En la tabla 3 se presentan los

diferentes escenarios en que se llevo a cabo la observacion participante.
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Empresa 1: Ingenieria

. Plantilla: Aprox.
150 trabajadores
. Motivo por el que

se realiza la ERPT:
Iniciativa de la direccién de
la empresa y de la técnica
de prevencion

d Se constituye el
Comité de Seguridad y
Salud y se eligen
Delegados de prevencidn
para poder realizar la
ERPT

Empresa 2: Call Center

. Plantilla: Aprox.
120 trabajadores
. Motivo por el que

se realiza la ERPT:
Demanda de la Inspeccion
de Trabajo provocada por
una denuncia de los
Delegados y Delegadas de
prevencion.

Otros escenarios:

. Servicio de
Prevencién Ajeno

o Sindicato:
presentacién nueva
version del método ISTAS.

. Otras empresas en
que se observan eventos
relacionados con ERPTs

. Campafia de la
Inspeccidn de trabajo:
jornada de presentacion.

Tabla 3: Observacion participante: escenarios

Gran parte de la observacion realizada en esta investigacion se ha llevado a
cabo en los dos escenarios principales, aunque también se han registrado
eventos observados en distintos escenarios como, por ejemplo, la presentacion
del método ISTAS en el Sindicato CC.OOQ., la presentacion de la campafa de la
Inspeccién de Trabajo para fomentar la ERPT en las empresas, y momentos de

las ERPTs llevadas a cabo en otras empresas.

En cuanto al tiempo dedicado a la interaccion con los agentes en las diferentes

empresas, siempre considerable en cualquier estudio etnografico, la
observacion y el registro se ha realizado durante aproximadamente un afo,
periodo que correspondié a la fase de “analisis de resultados y elaboracién de
informe” de la ERPT. Aunque en los dos casos ya habia una relacién previa de
varios afos, tratandose de escenarios y agentes ya conocidos con anterioridad.

En este periodo que dur6 la observacidn se han registrado todos los
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encuentros mantenidos con los y las representantes de la direccion y de la
plantilla de las dos empresas que constituyen los escenarios principales.
Aunque en el diario de campo también se encuentren registros de los eventos

puntuales ocurridos en otros escenarios y otros momentos.

3.2.2. Observacion participante

Con el objeto de analizar las practicas durante el proceso de la ERPT, se ha
querido observar a agentes que ocupasen diferentes posiciones en el campo,

que interactuasen y que, de alguna manera estuviesen implicados en la ERPT.

Conociendo las preocupaciones que hay en las empresas en cuanto a las
ERPTs, parecio mas facil acceder a una organizacion ya conocida, en la que ya
habia una relacion creada por motivos laborales. Por eso se han escogido los
escenarios expuestos anteriormente. A pesar de limitar por un lado la
investigacion, por la dificultad de analizar el rol de la técnica de prevencion (en
este caso, la investigadora), se ha considerado que la relacion de confianza

previamente establecida podria facilitar la toma de datos.

A partir de la seleccion de los escenarios de la observacion, se ha tratado de
definir o seleccionar los eventos y los agentes. En un primer momento,
teniendo en cuenta la posicion de la investigadora en el caso, y en base a un
conocimiento previo sobre como se desarrolla la ERPT, pareciéo que lo mas
practico seria delimitar como espacio y tiempo de la observacion el proceso de
andlisis de datos de la ERPT; que se desarrolla en varias reuniones
mantenidas entre el/la técnico/a de prevencion, los/as representantes de la
direccion de la empresa y los representantes de los/as trabajadores/as.
También se ha considerado que escoger la misma fase de la ERPT en los dos

escenarios posibilitaria comparaciones que podrian enriquecer el analisis.
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3.2.3. Entrevistas

Los datos registrados en el diario de campo a partir de la observacion
participante fueron complementados con datos recogidos en entrevistas con
informantes de las dos organizaciones. Inicialmente, y después de haberlo
propuesto a las dos organizaciones, se pretendia entrevistar al mismo numero
de personas implicadas y no implicadas en las ERPTs realizadas en los dos
escenarios. Es decir, agentes que participaron en las reuniones de analisis de
resultados y que no participaron. Posteriormente, después de varios intentos
fallidos en una de las organizaciones (E2), se ha realizado en total 8
entrevistas, siendo 7 relacionadas con la ERPT realizada en la empresa 1 y
solamente 1 entrevista relacionada con la empresa 2. En la Tabla 4 se presenta

el numero de entrevistas realizadas en cada escenario y el tipo de informante.

Empresa 1 - Ingenieria Empresa 2 — Call Center

- 2 Representantes de la direccién - Técnico de prevencion que
de la empresa implicados en la concluyé la ERPT
ERPT

- 2 Representantes de la plantilla
implicados en ERPT

- Representante de la direccién No
Implicado en la ERPT

- Representante de la plantilla No
implicado en la ERPT

- Técnico de prevencion que
concluyé la ERPT.

Tabla 4:— Entrevistas y escenarios

A todos/as los/as entrevistados/as se les ha informado sobre el objetivo de las
entrevistas y de la tesis. Asimismo, se ha presentado la informacién por escrito
y se ha solicitado el consentimiento informado a cada persona entrevistada. En

el Anexo 2 se presenta el modelo de consentimiento informado utilizado.
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Las entrevistas se centraron en aspectos tales como las expectativas de los
agentes respecto al proceso de evaluacion de riesgos psicosociales, la relacion
entre los agentes, el material elaborado durante el proceso, la orientacion y los
efectos de la ERPT.

Partiendo de la base de que la entrevista ha de hacerse de un modo que
permita profundizar y hacer explicito lo obvio (Atkinson, 1998), se ha definido
previamente un guion para las entrevistas, siguiendo un orden de: introduccion,

pregunta introductoria y subtemas de interés.

Antes de cada entrevista se explicaron los objetivos, el uso de los datos y se
busco formalmente el consentimiento de cada entrevistado/a. Esta introduccion
también forma parte del guidén; aunque, asi como el resto de las preguntas, no

se ha leido y seguramente ha variado un poco en cada entrevista.

El guion sefala la direccion y el norte de la conversacion, el territorio tematico
que hay que explorar y revisar, las prioridades de unos puntos sobre otros
(Ruiz Olabuénaga & Ispizua, 1989). En general, las entrevistas siguieron el
guidén que se presenta a continuacion, aunque, segun la persona entrevistada,

se haya profundizado mas en un aspecto que en otro.

Guidn de las entrevistas

Introduccion:

Objetivo: conocer la opinion de las personas sobre la Evaluacion de Riesgos
Psicosociales hecha en la empresa. Basicamente, como las personas describen el
proceso, qué expectativas tenian, qué momentos destacan y qué opinan sobre los
resultados.

Confidencialidad: sefialo que sélo yo tendré acceso a las entrevista y al material
generado a partir de las entrevistas, como las transcripciones y documentos de
analisis. Garantizo totalmente la confidencialidad de los datos. En ningin momento, ni
en la tesis ni en articulos publicados, los participantes o la empresa seran expuestos.

Grabacidn: Para recoger el maximo de informacién.

Consentimiento informado: Documento de consentimiento informado. Si estas de
acuerdo firmas aqui. éQuieres hacer alguna pregunta antes de empezar?
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Pregunta inicial:

éQué expectativas tenias respecto a la evaluacion de riegos psicosociales?

Se ha optado por una pregunta que permitiera iniciar el didlogo con una informacién
personal evitando una respuesta politicamente correcta sobre la ERPT.

Puntos a explorar:

- Momentos clave, acciones - ¢(Qué momentos y qué acciones
destacarias que consideres que influyeron en el desarrollo del estudio?,. équé
sentiste? {qué pensaste?

- Decisiones - ¢Como se fueron tomando decisiones en el estudio?

- Participantes - ¢ COmo participaron los que formaron el GT y resto de Ia
plantilla? El papel de la direccion de la empresa, de los/las trabajadores/as y
del técnico de prevencién en el estudio.

Momentos a explorar: ¢ Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando decidimos hacer el estudio:
Hace 4,-5 afios, cuando os propuse realizar el estudio: éPor qué lo hemos aplazado?

Cuando decidimos hacer el estudio: équé pasd? éiPor qué se decididé hacer y empezar
en aquél momento? ¢Cual es tu opinidn sobre eso?

En aquél momento: éQuién decidid como hacer el estudio? ¢Qué influyd en la
decision? ¢ Cual es tu opinidn sobre eso?

Cuando pasamos la encuesta:

éCémo fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los/las
trabajadores/as (al contestar la encuesta) tiene alguna relacién con la manera en cémo
se les informd sobre el estudio?... écon algo mas?

En la reunion de presentacion del informe de resultados: (No estaba en la reunion)

¢Qué te parecio la presentacion de los resultados? A partir del momento en que viste
el informe de resultados, équé esperabas que ocurriera en el estudio?

En las reuniones de analisis de resultados:
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¢Coémo describirias tu papel en el proceso de analisis? ¢Y el papel de los demas? ¢Qué
te parecieron en general los documentos utilizados, la participacion, el didlogo, etc?

Por ejemplo, cuando estuvimos discutiendo la manera de publicar los resultados,
écomo llegamos a una decision?

En la fase final del estudio.

¢Qué paso después del analisis de resultados? ¢ Qué relacion tiene con tus expectativas
al inicio del estudio?

Pregunta final: ¢ Cémo describirias el estudio? Al final de la entrevista se pide un breve
resumen de la ERPT posibilitando que el entrevistado o entrevistada complemente la

informacidn aportada anteriormente.

En el caso de las entrevistas realizadas con los/las técnicos/as de prevencion,
se excluyeron las preguntas relacionadas con los momentos de la ERPT en
que éstos no habian participado y se incluyeron preguntas relacionadas con el
meétodo de evaluacion, la formacion y el conocimiento del técnico para realizar
la ERPT.

3.3. Analisis

En un primer momento se ha planteado que el analisis deberia permitir
relacionar las practicas con la orientacion y los efectos del proceso de la ERPT,

y que los datos se deberian agrupar en categorias como:

(1) Agentes - Qué determina sus posiciones, sus roles, disposiciones, el
conocimiento que demuestran en el proceso, sus discursos, gestos,

deseos, expectativas y la manera coOmo expresan sus emociones;

(2) Campo - Qué aspectos organizativos condicionan el desarrollo del

proceso: actividad, estructura, tamano;

(3) Practicas - Como se orienta la ERPT desde el planteamiento inicial, la
toma de datos, el analisis de resultados, la identificacion y la valoracion
de los riesgos, las propuestas de medidas preventivas y la planificacion

de las acciones preventivas;
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(4) Efectos - Cuales son las consecuencias de la evaluacién de riesgos en
la organizacion, como perciben los diferentes agentes, como se

planifican las medidas preventivas.

Es cierto que la pregunta sobre la utilidad de la ERPT ha orientado el analisis,
pero, mas alla de los resultados de la EPRT, el analisis ha permitido visualizar
practicas que hablan de los diferentes agentes, de la relacién entre ellos y del
campo, independientemente del proceso de la ERPT; aunque durante la ERPT

estas practicas se hacen mas visibles.

3.3.1. Procedimiento analitico

El punto de partida para la realizacion del analisis es la informacion recogida
mediante la observacion participante y las entrevistas que complementan y
corroboran los datos recogidos en la observacion. En el analisis se combinan
simultdneamente visiones de conjunto de los datos y visiones localizadas,
tratandose, tal como sefala Vazquez Sixto (1996), de un “proceso de ida y

vuelta”.

Aplicando la técnica de analisis de contenido categorial (tematico), el analisis
parti6 de datos textuales, que se han descompuesto en unidades y que
posteriormente se han agrupado en categorias siguiendo el criterio de
analogia. En el Anexo 3 (Practicas — Tabla), se presentan la unidades
(practicas) tal como fueron identificadas inicialmente. Posteriormente, las
practicas se agruparon segun los agentes, tal como se presenta mas adelante,
en la Figura 5 (Modelo de analisis — Agentes y Estrategias de presion y
resistencia). Todo eso para intentar resolver la pregunta de investigacion, en
este caso: ¢Qué aspectos condicionan la utilidad de la evaluacion de riesgos

psicosociales?

Y, en consonancia con el marco teorico de la investigacion sobre el que se
apoya el analisis y esta tesis, se han utilizado nociones de Bourdieu (campo,

capital, habitus, violencia simbdlica), para analizar la ERPT como un conjunto
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de practicas sociales, y no como procedimientos para cumplir con una

obligacion legal.

La légica de analisis, desde la perspectiva tedrico-metodolégica de Bourdieu,
pasa por estructurar las practicas sociales siguiendo algunos pasos (Gutiérrez,
2002): (1) El primer paso explicativo consiste en construir un campo social en el
que se insertan las practicas definiendo el capital especifico que esta en juego
y los intereses propios del campo; a continuacion, (2) se identifican posiciones
relativas de los agentes sociales segun la distribucion del capital y (3) sus
intereses. Se supone que un agente social ubicado en una posicion social
determinada dentro de un campo, tendera a mantener o aumentar su capital
acumulado y, de este modo, a mantener o mejorar su posicion relativa. A partir
de ahi, (4) se rescatan las estructuras sociales incorporadas por los agentes
que producen las practicas (los habitus). Entendiéndose que las practicas
sociales son estrategias implementadas por los agentes sociales (sin ser
necesariamente conscientes de ello) en defensa de sus intereses ligados a la
posicion que ocupan (por el capital acumulado) en el campo que es objeto de

analisis.

El analisis, como proceso de desmontar y montar el puzle del corpus, se ha
realizado en tres fases: el pre-analisis, el piloto analitico y el analisis
sistematico. En la primera fase se analizaron los datos “en bruto”, por medio de
una lectura rapida del corpus de la investigacion. En el piloto analitico se ha
estructurado el modelo analitico. Y en la etapa de analisis sistematico, se hizo

la codificacion analitica que ha llevado a la categorizacion de los datos.

3.3.2. Pre-analisis

En la primera fase, la pre-analisis, se hizo la lectura del corpus (diario de

campo y entrevistas) en la que, teniendo en cuenta los objetivos de la tesis, la

pregunta de investigacion y el marco tedrico de esta investigacion, se han

identificado practicas de los diferentes agentes implicados en el proceso de
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evaluacion de riesgos y especificidades del campo (Anexo 4). Practicas que

nos indican el camino a seguir en el piloto analitico y en el analisis sistematico.

En la identificacion de las practicas se relacionan también elementos como el
contexto (cuando y donde ocurre esta practica), el agente (desde qué posicion
y hacia quién se dirige la practica), variantes de la practica, efectos (qué resulta
de la practica), condiciones (qué posibilita la practica) y los objetivos de la

practica (para qué).

Como primer paso de pre-analisis, identificamos en los datos lo que es
especifico del campo “empresa”. Se trata de un campo donde el capital
econdmico que esta en juego determina las posiciones de los agentes en el
campo y sus practicas. Los intereses propios del campo siguen la légica de
tener o no tener dinero, pagar, recibir, contratar, etc.; aunque haya también

otros capitales en juego (social, cultural, etc.).

Los principales actores que intervienen en el proceso de evaluacion de riesgos
psicosociales son la direccion de la empresa, los/as trabajadores/as (y sus
representantes), la inspeccion de trabajo y el/la técnico/a de prevencion. Para
entender sus practicas, observamos dénde se ubica cada actor, cuales son sus

intereses y qué hacen, teniendo en cuenta, ademas, el porqué y el para qué.

En la relacion mercantil de venta de un servicio, que es la prevencion de
riesgos laborales, la direccion de la empresa representa quién paga y manda,
el técnico/servicio de prevencion cobra de la empresa y se ajusta a sus
exigencias, de la misma manera que el resto de la plantilla. La ERPT sigue esta
l6gica, donde cada actor tiene su interés propio que se rige por el capital

econdmico.

La inspeccién de trabajo, que representa el poder del Estado en el ambito
laboral, puede sancionar una empresa que no cumple con sus obligaciones. Y,
tal como apunta Nielsen et al (2010), es por temor a la sancién que se hace la

mayoria de los estudios psicosociales en Europa.

Durante todo el proceso de la ERPT es evidente la tension entre las dos
principales partes implicadas: la direccibn de la empresa y los/as

trabajadores/as. También en varios momentos se observa como se aprovechan
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las reuniones de la ERPT para tratar temas como sueldo, tarea, etc., que, en
principio, no son el foco del estudio, dejando en evidencia que hay cuestiones
importantes que no han encontrado espacio de discusion y probablemente se

han quedado en el tintero en mas de una ocasion.

La inspeccion de trabajo controla, amenaza, sanciona, exige que se haga la
evaluacion. Su funcién en el campo es la de “demandar” y controlar. Se
preocupa por los procedimientos (métodos, informes, plazos) sin fijarse en el
contenido de la evaluacién. Es en lo procedimental donde se cimenta su

posicion y su juego.

La direccion de la empresa, en principio, percibe el estudio como una amenaza.
La ERPT provoca incomodidad y por eso se rechaza, se resiste y luego se
pasa a un estado de aceptacion con grados variables de hipocresia mezclando
comentarios positivos sobre los beneficios de la ERPT con practicas de
rechazo, control, censura, etc. En diferentes momentos demuestra desprecio,
trata con ironia, aplaza reuniones, impone limites, censura propuestas,

controla, etc.

En contrapartida, los/las representantes de la plantilla ven el estudio como una
oportunidad para cambiar la organizacion. Por parte de éstos/as, se observan
principalmente practicas de critica y presién. Y, muy frecuentemente, de

aceptacion, aprobando y resignandose a los limites impuestos por la empresa.

El/la técnico/a de prevencion de un servicio de prevencidn ajeno presta un
servicio a la empresa. Desde el primer momento, cuando se firma el contrato
para realizar la ERPT, ajusta su trabajo a lo que la empresa necesita y esta
dispuesta a pagar. El/la técnico/a actua dentro de los limites econdémicos, de
tiempo, etc., determinados por los demas (por la empresa, la inspeccion y/o el
propio servicio de prevencion). La ERPT también la puede realizar un/a
técnico/a de prevencidn de un servicio de prevencion propio, que es un/a
trabajador/a mas de la empresa y que, de cierta manera, estaria aun mas
sometido/a a la direccidon de la empresa. Pero este no es el caso que se analiza

en esta tesis.
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Durante el desarrollo de la evaluacién de riegos, los/las técnicos/as de
prevencion demuestran algunas veces falta de experiencia y conocimientos
para realizar la ERPT. Al no exigirse una formacién mas en profundidad que la
minima reglamentaria para obtener el titulo de técnico superior en prevencion
de riesgos de la especialidad ergonomia y psicosociologia (formacion de 100 a
250 horas que se puede hacer incluso a distancia), ni cualquier experiencia en
el ambito organizacional, puede ocurrir que un/a técnico/a sin interés ni
experiencia se vea en la obligacion de hacer una ERPT. En los casos
observados, las técnicos demuestran preocupacion por no tener experiencia en
la materia, se dan situaciones en que tiene que consultar un manual para saber
el significado de lo que esta evaluando y otras en que se agradece cada vez
que se aplaza una reunion de la ERPT. En esta debilidad se genera la
impotencia y la frustracion, asi como las practicas de sumision y obediencia
que caracterizan el trabajo del/ de la técnico/a. También se observa como
los/as técnicos/as pasan de cierto idealismo a una actitud mas cinica. Aunque
también, en momentos puntuales, se perciban ciertas practicas de resistencia,
no siempre apoyando las decisiones de la direccion de la empresa; como por
ejemplo, cuando insiste en la transparencia y en la publicacion de los

resultados a toda la plantilla.

La evaluacion de riesgos se configura, asi, como un entramado de practicas de
presidn para cambiar la organizacién, por un lado, y de resistencia (al cambio,

a las criticas), por otro. Constantemente muere en el intento.

Respecto a la utilidad de la ERPT, tal y como plantea la LPRL, en la mayoria
de los estudios los resultados de la encuesta que se pasa a los/as
trabajadores/as es el punto de partida para definir las propuestas de cambio,
definidas como “medidas preventivas” para minimizar los riesgos identificados.
Sin embargo, muchas veces, durante el proceso de evaluacion de riesgos, la
direccion de empresa cuestiona la validez de los resultados obtenidos (la
poblacién de referencia), la representatividad (si se debe a factores externos o
internos), la utilidad (no sirve para nada, no se puede cambiar, es inherente a la
actividad y “es lo que hay’), y lo que puede provocar (agravios,
comparaciones). Son practicas que demuestran diferentes maneras que tiene

la direccion de justificarse y de defenderse de cualquier critica. También hay
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maneras de ignorar y manipular los resultados desfavorables, hasta que éstos

sean olvidados.

En los dos casos observados, las medidas preventivas no llegan a detallarse. Y
en el mejor de los casos se proponen medidas genéricas y superficiales.
Muchas son descartadas, rebatidas, olvidadas. La principal medida preventiva
propuesta muchas veces y presente en los dos casos tiene que ver con el
didlogo en la empresa. A menudo se propone que se hagan reuniones,
encuentros, para comentar el trabajo, las dificultades, conocer el trabajo de
los/as compafieros/as, lo que pone en evidencia la carencia de dialogo que hay

en las organizaciones.

A medida que avanza la ERPT, la participacion de los actores implicados en el
proceso va menguando de poco a casi nada. Los/as representantes de la
direccion estan poco disponibles, aplazan reuniones, no leen el material, no se
preparan y con el tiempo pierden el interés y dejan de ir a reuniones. Los/as
representantes de los/as trabajadores/as van desanimandose a medida que el
estudio avanza y ven que no se cumpliran sus expectativas iniciales. El resto
de la plantilla, los/as trabajadores/as que no estan directamente implicados en
el proceso de evaluacion, después de haber contestado la encuesta, pierde el
contacto con el estudio. En ninguno de los dos casos observados hubo
participacion de la plantilla posterior a la toma de datos inicial, por lo tanto,
nada mas alla de contestar una encuesta. Asi todo el proceso se alarga mucho

hasta que, por fin, se hace un esfuerzo para acabar el estudio.

Ademas de las practicas, se observan también aspectos relacionados con el
meétodo, el espacio fisico y los documentos. En cuanto al método, en general se
utiliza uno de los dos meétodos (de ISTAS o del INSHT) aceptados y
considerados validos por la Inspeccion de Trabajo. No siempre es el/la
técnico/a de prevencion quien determina el método que se aplicara. Lo puede
determinar la direccion de la empresa, los representantes de los/as
trabajadores/as o el/la técnico/a responsable. En general, los/as representantes
de los/as trabajadores/as prefieren que se haga el estudio con el método
ISTAS, por la estrecha relacién que hay con el sindicado CC.OO. y porque se

trata de una metodologia que intenta garantizar, a través de un término de
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compromiso, la participacibn de los/as trabajadores/as, asi como la
planificacion y la puesta en marcha de las medidas preventivas. Por los mismos
motivos, para evitar la participacion, hay casos en que la direccion de la

empresa y el/la técnico/a de prevencion prefieren utilizar el método del INSHT.

En cuanto al espacio fisico, el lugar donde se realizan las reuniones y la
distribucion de los actores también informa sobre el proceso de la ERPT. Si se
juntan, se mezclan, se protegen, etc. Se ha observado, por ejemplo, que en el
caso donde hay mas confrontacion entre los/as representantes de la direccion
de la empresa y los/as representantes de los/as trabajadores/as, éstos se
sientan juntos, como dos bloques enfrentados. Y que en el caso donde no hay
tanta confrontacion, en el que la evaluacién se ha llevado a cabo por iniciativa
de la empresa, los/as representantes de la direccion y de los/as trabajadores/as

se mezclan.

También se ha observado el uso de los documentos, que no solo presentan
datos e informan, si no que orientan y, principalmente, dirigen el analisis. En el

analisis sistematico se verifica cdmo y quién lo elabora, asi como el para qué.

En cuanto a la duracién de la evaluacion de riesgos, eso depende del contrato
firmado previamente entre la empresa y el servicio de prevencion. Teniendo en
cuenta que se trata de un gasto que la empresa prefiere ahorrar, en general los
contratos son de pocas horas. En general, por cuestiones econdémicas, se
hacen evaluaciones rapidas. Ademas, si el analisis es lento, los actores acaban
cansados y desean acabar la evaluacion “lo antes posible”. También la
Inspeccién de Trabajo, en sus requerimientos, demanda las ERPTs rapidas (de
pocos dias 0 pocas semanas), por lo que, al final, muchas de las evaluaciones
que se hacen para cumplir con la obligacion legal se limitan a un acercamiento

superficial a las condiciones de trabajo en la empresa.

Después de la primera fase del proceso analitico, se considera, a modo de
“protoconclusion”, que el proceso de la ERPT es una puesta en escena forzada
del dialogo que hay en ciertas organizaciones entre la direccion de la empresa

y los/las representantes de la plantilla; en principio, sobre el bienestar y la salud
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en el trabajo. Se trata, sin embargo, de un dialogo tan poco frecuente que para
que ocurra tiene que ser regulado por ley, impuesto y controlado por la
Inspeccién de Trabajo. Y es tan poco natural que es necesaria la intervencion
de un experto o experta que lo planifique y, en principio, lo dirija. En base a

esto se van configurando las siguientes fases del analisis.

3.3.3. Piloto analitico

En esta fase se intenta crear y comprobar un modelo de analisis para
responder la pregunta de la investigacion. El procedimiento analitico se centra
en las practicas sociales y en los agentes implicados en la ERPT. Asimismo,
para valorar la “utilidad” de la evaluacion de riesgos, tal como define la Ley de
Prevencion, se ha analizado como se trabajan los datos relacionados con la
organizacion y como se definen y se llevan a cabo las propuestas de cambios

en la organizacion, o “medidas preventivas”.

Para el piloto analitico se ha seleccionado un momento concreto del proceso
de ERPT: la primera reunion de analisis de datos, de la fase “Analisis de
resultados y elaboracion de informe”, de cada uno de los procesos de
evaluacion de riesgos que se ha observado en los dos escenarios. Se ha
considerado éste un momento significativo principalmente por la presencia de
muchos de los agentes involucrados en la ERPT, ademas de ser un momento
en que se pueden observar las expectativas iniciales, la importancia del

método que se utiliza y del material de apoyo (documentos).

El analisis se ha centrado en los agentes y en como éstos se ubican y van
construyendo el proceso de ERPT. En base a eso se ha codificado la parte del
diario de campo que corresponde a este momento en concreto, identificando
hechos relevantes que caracterizan las practicas y que hablan sobre las

consecuencias de la ERPT.

La codificacion se ha realizado utilizandose el Software ATLAS.ti (Mufioz &
Sahagun, 2011). En la Tabla 4 se presentan los cddigos utilizados para

identificar las practicas en el analisis piloto.
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HU: Andlisis Piloto

Direccion de la empresa — practicas de los/as representantes de la direccion de la empresa.
Consensuar — cuando los agentes intentan consensuar opiniones.

Criticar — Cuando se critica la organizacion o la propia ERPT.

Defender — Cuando se defiende la organizacién o cuando el agente se defiende de criticas.
Dirigir — Cuando se dirige el proceso de ERPT.

Indagar — Indagar sobre la organizacién y la ERPT.

Medida preventiva — ¢COdmo se definen las medidas preventivas? ¢Cudles son las medidas preventivas?
Método de evaluacion — ¢Qué practicas se relacionan con el método de evaluacion?
Participar — mas — Practicas que incrementan o demuestran que incrementa la participacion.
Participar — menos — Practicas que disminuyen o demuestran que disminuye la participacion.
Rechazar - Practicas en que se observa el rechazo hacia la ERPT y hacia las criticas.
Técnico/a de prevencion — practicas del/ de la técnico/a de prevencion.

Trabajadores/as — practicas de los/las trabajadores/as.

Tabla 5:- Cédigos utilizados para identificar las practicas en el piloto analitico

A partir del piloto analitico se ha creado un modelo de analisis en que se busca
principalmente las estrategias de los agentes para conservar o cambiar su
posicion y el campo. Se trata de un entramado de practicas de presion y
resistencia donde se observa la tension entre los/as trabajadores/as y la
direccién de la empresa durante la ERPT. Se visualiza, por una parte, la
manera de presionar (Criticar, Indagar) y como la empresa se justifica y se
defiende (Defender, Rechazar) de esta presion, incluyendo el control sobre el/la
técnico de prevencion y la manera como marca el ritmo del estudio (Dirigir).
También se visualizan datos sobre la participacién de los agentes (Participar
mas, Participar menos) y sobre como se definen las propuestas de cambio

(Medidas preventivas).

3.3.4. Analisis sistematico

En el analisis sistematico se aplic lo observado en el pre-analisis y en el piloto
analitico de forma sistematica al analisis del corpus (diario de campo,
entrevistas y documentos) identificandose todo lo que sugiere la ubicacion y la
relacion entre los diferentes agentes, el entramado de practicas de presion y

resistencia y las consecuencias de la ERPT.
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El analisis tematico, modalidad de analisis categorial que se llevé a cabo en
esta investigacion, se orienta al estudio de temas provenientes de
declaraciones manifiestas y directas. Y para ciertas investigaciones (como
esta), ademas de declaraciones manifiestas y directas puede ser interesante el
analisis de los modos cémo se formulan (en qué momento, bajo que modos de
enunciacion, en qué contextos las mencionadas declaraciones, qué temas se
tratan, qué aspectos son recurrentes en las declaraciones, qué aspectos son
principales, qué aspectos son subsidiarios, qué tipo de expresiones se utilizan,

etc.

En base a esto se ha llevado a cabo el analisis sistematico, empezando con la
fragmentacion y la codificacion de corpus, siguiendo el modelo propuesto en el
Piloto analitico. Luego se han agrupado estos datos “utiles” en categorias,
segun criterios de afinidad o analogia semantica, de acuerdo con los objetivos

de la investigacion.

En esta fase, como material de apoyo, se ha elaborado una tabla (Anexo 3)
para organizar los datos relacionados con las practicas que se han considerado
mas significativas en el proceso de ERPT (o porque eran muy frecuentes o por
la consecuencia que tenian). A estas practicas se asociaban los agentes, las

evidencias, la interpretacion y las consecuencias.

En la Figura 5 se representa el campo, el capital que esta en juego, la relacion
entre los agentes implicados y las estrategias que se han observado en las

ERPTs llevadas a cabo en los dos escenarios.
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En la fase de analisis sistematico de los datos se ha hecho una revision en
profundidad de los datos, separando, codificando y agrupando aquellos que
ayudan a visualizar y entender el entramado de practicas que configura la
ERPT. En un primer momento, se ha analizado las practicas mas habituales de
los agentes implicados en la ERPT (trabajadores/as, direccion de la empresa,
técnico/a de prevencion, inspeccién de trabajo): basicamente como éstos se
relacionan y sus estrategias de presion y resistencia. Y, finalmente, como todo
eso influye en la concrecién de las medidas preventivas, que es el resultado
deseado de la ERPT.

4.1. Estrategias

La organizacion funciona como un campo, un espacio donde los distintos
agentes pugnan entre si, donde se pueden definir posiciones dominadas vy
dominantes. Desde este punto de vista se observan las practicas en que se
concreta la ERPT como son las estrategias de la direccion de la empresa, de
las y los/as trabajadores/as y de agentes externos (técnicos/as de prevencion e
Inspeccidn de Trabajo) para conservar o transformar su posicién y ese campo

de fuerzas.

La Figura 6 es una representacion grafica elaborada con el programa ATLAS. i
en la cual se relacionan los agentes al conjunto de practicas que se han
identificado, asi como las citas relacionadas a cada uno de estos codigos en
todo el material analizado. Tal como se presenta a continuacion, hay
estrategias que corresponden unicamente a un agente y otras que

corresponden a dos o a todos los agentes.

104



Observando a los jugadores de dados

|Q Demandar {16-2}~I
is associated with
|ﬁ Inspeccion de Trabajo {21-1}'

$% Defenderse de las critcias {86-15}~

$3 Olvidar la ERPT {1-2~ ]|  assodated with

e . Drecadn del T e L _ _ —
€3 Rechazar la ERPT {16-3}~l006t6dl wg Direccion de la Empresa {182-16} I I@ rabajador @s {75-12} I:at%Q Criticar la organizacién {25-11} I
TSRy iated with B oyt

&S associated with

o .
|@ Evitar la ERPT / Aplazar {16-2}~r is associated with \\\’\,- ~

|§2 Proteger a los mandos de criticas {2-2}~I

[ NS .. ith
o Sxsagiated with) 4 W
: it NI S L Y ) ~ . W .
sociafed Ve cocated 'ith 3 }Wé'@( is associated with frd Wit
< 8550

ociat;

is assodiated with \

is as ﬁ Consensuaropiniones {10-3}~

e

IQ Manipular datos {8-2}~I
-

IQ Censurar los resultados {9-2}~I

KXY AN kY

{2 No concretar / no planificar medidasl

preventivas {19-4}~

AN 1
$2 Proponer cambios en la organizadénl

{111-T3~

ey
|§2 Participar en la ERPT - més {33»3}~I
-

A
|{2 Participar en la ERPT - menos {23-‘4}~I

Figura 6: Agentes y estrategias

4.1.1. Estrategias de los/as trabajadores/as

En las reuniones de analisis de datos, posterior a la entrega de los resultados
de la encuesta de factores psicosociales, se observa como los/as
representantes de los/as trabajadores/as aprovechan la ERPT para exponer lo
que ven de negativo en la condiciones de trabajo. Son opiniones que
normalmente callan, igual que las propuestas de cambios. A continuacion se
presentan fragmentos del diario de campo y de entrevistas donde podemos

observar algunas de las principales estrategias de los/as trabajadores/as.
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4.1.1.1. Criticar la organizacion: el retrato del malestar

... Se ha realizado un estudio para, pues para mejorar... lo que es el... el
ambiente, la manera de trabajar, que esté... que el trabajo... conocer
verdaderamente el estado de estrés de las personas, eh... el estado de
estrés de las personas cuando salen de aqui, como van a casa. O el
estrés que tienes en casa cuando entras al trabajo. Mejorar todas esas
relaciones y buscar nuevas acciones para que esto no suceda... yo
explicaria... (Entrevista RT3E1NI)

Fue una idea que ¢él dejo caer en una reunién. Y nosotros pensamos que
no estaba mal, o sea, digamos que en este sentido nos importaba, pues
eso, que la empresa se diera cuenta de que las cosas habian
evolucionado, estamos dentro de... del ofro estudio, de que tenemos
una empresa con un estrés mas o menos, estamos bien, ;no? Y
nosotros teniamos la impresion de que no estabamos tan bien. Porque la

carga de trabajo era importante. (Entrevista RT1E1])

En un contexto de poco dialogo, la ERPT es una oportunidad para los/las

trabajadores/as de hablar sobre la organizacion y criticar de forma explicita y

validada las condiciones de trabajo. Aunque suponga, al final, un analisis

rapido y superficial, los/as trabajadores/as tienen un pequefio margen de

libertad para demostrar su malestar y plantear cambios en la organizacion. La

critica es la expresion del dominado.

Por eso, a diferencia de lo que se ha observado por parte de la direccion de la

empresa, los/as trabajadores/as ven con muy buenos ojos la realizacion de la

ERPT. Sus expectativas iniciales son muy positivas, a diferencia de los que

quieren conservar su posicion y la estructura del campo.
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Trab2 tenia una gran expectativa al inicio del estudio. Me dijo que estaba
alli porque le habian dicho que ibamos a hacer un estudio para que ellos

estuviesen mejor.(Diario de campo)
Aunque, a pesar de las expectativas positivas, reconocen sus limitaciones.

Yo sigo diciendo que eso sirve a la empresa, es muy util para la
empresa para el trabajador es poco. Porque el trabajador, desde su sitio
tiene poca influencia en el estrés que le gestiona, le viene dado de

arriba. (Rep. Trabajadores/as)

Pero, realmente, s de qué se quejan los trabajadores? En la practica, se quejan
mucho menos de lo que parece temer la empresa. Las principales criticas que
se han observado tienen que ver con la carga de trabajo, la falta de dialogo, la
falta de formacion, la conciliacion trabajo/vida privada, los mandos, la cuestion

de género, etc.

Trab1 propone que se desconecte 5 minutos antes de finalizar la
Jornada. Explica que estar conectado hasta el final genera mucho estrés.

(Diario de campo)

En cuanto a la carga de trabajo, aparte de las pocas propuestas concretas para
reducir la presion del tiempo, en general las quejas se limitan a la identificacion
del problema y alguna reflexién superficial sobre el estrés que puede llegar a

provocar.

Dice Emp2: “Lo que esta claro es que nuestro trabajo es desgastador” Y
todos estan de acuerdo. Emp2 dice que eso es inherente, que en un Call
Center las exigencias emocionales siempre son altas. “Nadie llama para
felicitar”, dice Emp4. Trab2 comenta que los trabajadores no conocen el
trabajo de los demas. Lo hace con un tono un poco irénico y agresivo
hacia la direccion de la empresa. Es el tono que mantiene en las

reuniones. (Diario de campo)

La falta de dialogo entre los/as trabajadores/as y entre trabajadores/as y

mandos es una de las principales criticas de los/as trabajadores/as respecto a
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la organizacion. Se identifica como un problema o una carencia en el analisis

de diferentes aspectos de la organizacion: exigencias emocionales, apoyo

social en el trabajo y necesidad de esconder emociones.

La falta de dialogo se asocia también a la carga de trabajo, o al contenido del

trabajo. Como observamos a continuacion:

Trab1 comenta que en su departamento (con alto nivel de exigencias
cuantitativas) no hay comunicacion suficiente y que eso puede provocar
mas carga de trabajo. Todos reconocen que es un departamento en que
no hay dialogo.

(Diario de campo)

Trab3 dice: “Tu idea no va a ir a ninguna parte”. “Causa frustracion.”
Emp2 dice: “Muchas veces hemos visto un procedimiento incorrecto, el
agente tiene razon, pero no podemos cambiar.”

Emp2 reconoce el problema pero no cree que se pueda hacer algo. Aqui
nos encontramos en la situacion de eso es Inherente y no hay nada que
hacer.

(Diario de campo)

También aparecen referencias a la falta del reconocimiento hacia el trabajo

realizado.

“Hay una indefinicion del proyecto”, comenta Trab1. Considera que el
proyecto no se define y que los trabajadores no se sienten valorados
dentro de la empresa. Cree que eso se refleja respecto a la

estima.(Diario de campo)

Esta falta de reconocimiento también esta relacionado con la cuestion de

geénero.
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esta en puestos de mando, aunque haya algunas. Trab1 considera que
la falta de reconocimiento del trabajo de la mujer puede provocar

conflictos y falta de sentimiento de grupo. (Diario de campo)

También se observa que los comentarios (criticas, quejas, aclaraciones...)
sobre los mandos también sefalan la falta de dialogo y de apoyo, que en algun

caso genera inseguridad.

Se senala que muchas veces se hacen cosas que no cumplen con la

normativa porque lo “dice” el coordinador.(Diario de campo)

Trab1 parece especialmente disgustada con el jefe de su departamento.
Ha dicho varias veces que no se comunica con la gente, que no da

apoyo... (Diario de campo)

Y se presentan propuestas para mejorar la relaciéon y el dialogo entre los

mandos (en el caso, el coordinador) y el resto de la plantilla.

Trab2 comenta, en tono de pregunta, si la tarea de coordinacion debe
ser exclusiva del coordinador. Y sugiere que la ayuda del técnico se dé
al inicio del proyecto, para apoyar al coordinador en la planificacion del

trabajo. (Diario de Campo)

Es evidente que el analisis de los mandos (factor/dimension social “calidad de
liderazgo”) es un punto sensible en la ERPT, ya que es cuando las criticas se
dirigen directamente a una persona que ocupa un puesto de confianza en la
empresa. Por eso mismo es uno de los puntos que genera mas incomodidad a
la hora de analizar. Y, como veremos mas adelante, es uno de los puntos en
gue se observa mas resistencia por parte de la direccién de la empresa hacia

las criticas.

Precisamente porque me afectaba a mi, como director de departamento
que soy también, aunque sea un director B, soy un director, en cosas

que yo pensaba que las llevaba bien, que no las llevaba tan bien, no?
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Pero que, en definitiva, las expectativas se cumplieron bastante.
(Entrevistas RT1E1)

Trab1 explica que en el departamento de Licencias tienen muy poco
apoyo del responsable. Que eso hace que el trabajo sea mas

desgastador. (Diario de campo)

También dentro del apartado “falta de dialogo, comunicacion, etc.”, se identifica
la falta de formacién. Pero no de una formacion técnica; sino, de una formacién
que se traduce en apoyo social que incluye, entre otras cosas, a técnicos/as de

gestion de personal y de conflictos.

Trab1 propone ampliar la formacion sobre: “como gestionar una llamada
A1)

conflictiva”, “qué procedimientos seguir”. Los trabajadores comentan que

la formacion que reciben no es suficiente. (Diario de campo)

En un momento dado, los/as trabajadores/as reconocen la falta de formacion
de los mandos intermedios y de como eso influye en la carga de trabajo. Critica
que la direccion de la empresa rapidamente trata de evitar que se profundice y
lo consigue diciendo que se trata de un problema que ya se ha tenido en

cuenta y que se esta intentando solucionar.

Empezamos a hablar de las causas de las exigencias cuantitativas altas.
Tienen mucho trabajo, todos reconocen. Se habla (Trab2 y Trab1) de la
falta de formacion de los coordinadores. Emp2 dice que ese es un tema
que se esta trabajando hace tiempo. Que hacen formacion a los
coordinadores respecto a la gestion del trabajo en grupo, etc. (Diario de

campo)

En la discusion sobre la conciliacion trabajo-vida privada se observa cémo se
aprovecha la oportunidad de la ERPT para manifestarse sobre lo que se
necesita. El hecho es que, aunque no haya ninguna pregunta especifica en la
encuesta del método de evaluacion sobre las estrategias de conciliacion de la

empresa (todas las preguntas son sobre las responsabilidades domésticas), se
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aprovecha el analisis de los resultados de la doble presencia para hablar de

€S0.

Aun habiendo detectado eso, algunas personas del grupo de trabajo
(tanto representantes de los trabajadores como de la empresa)
empiezan a comentar que los trabajadores no conocen y/o no estan
contentos con la politica de conciliacion de la empresa. (Diario de

campo)

A partir del analisis de los resultados sobre la doble presencia, los/as
representantes de los/as trabajadores/as presentan propuestas concretas para
mejorar la conciliacion: teletrabajo, horario flexible, dias de libre disposicion,
etc. Aunque los resultados sobre la “doble presencia”, en base a las preguntas
de la encuesta utilizada, serian exactamente iguales si se llevasen a cabo

estas propuestas.

Trab2 comenta que hay poca flexibilidad en el horario. Trab1 dice que se
podria plantear la posibilidad de introducir el teletrabajo en algunos

puestos. (Diario de campo)

Trab1 dice que la flexibilidad de horario es muy limitada (una hora) y que

se podria ampliar. (Diario de campo)

También se comenta que no tienen dias de asuntos propios. Que Si
necesitan un dia libre, tiene que explicar porqué. Emp1ier dice que
siempre se concede. Trab1 o 2 dice que lo mejor seria no tener que
explicar, que se concediera un dia para asuntos propios sin tener que

decir nada. (Diario de campo)

Independientemente de como se plantea en la encuesta, incluso un/a
trabajador/a no involucrado/a en el analisis, al ser preguntado/a sobre sus
expectativas respecto a la ERPT, considera que la conciliacién es uno de los

temas que hay que tratar.
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Pues, sobre todo, mejorar, en mi... el dia a dia de mi trabajo, confort, o
el estado de, no sé, no sé como explicarlo, eh, mejorar esto y esto y lo
que es la relacion vida laboral con la vida en casa, social y esto, pues
tambien mejorarlo, explicar qué problemas tengo y estas cosas...
(Entrevista RT3E1NI)

Esta claro que la ERPT es una oportunidad para los trabajadores de expresar
necesidades, deseos, carencias. Por eso es una bandera de las organizaciones
sindicales que se ocupan de que sus representantes luchen por que hagan una
ERPT en sus empresas. Una evidencia de esto es el hecho de que uno de los
dos métodos considerados validos en Espafa para evaluar los riesgos
psicosociales sea el método elaborado y propuesto por el sindicado CC.00 —

Comisiones Obreras.

Sin embargo, la ERPT es una oportunidad de dialogo limitada. Se trata mas
bien de una lucha por la subversion de la estructura del campo bastante
discreta. En varios momentos de la ERPT los/as representantes de los/as
trabajadores/as dejan de hacer propuestas, entienden que hay aspectos de la

organizacion que no se puede cambiar.

4.1.2. Estrategias de la Direccidn

Para la direccion de la empresa la ERPT es un ataque directo. Es una situacion
incobmoda en la que se ve obligada a tener en cuenta la opinidén algunas veces
negativa de los/as trabajadores/as sobre la organizacién. En un primer
momento, prefiere no oir. Luego, si no hay mas alternativas, lo hace,

controlando, censurando y defendiéndose de las criticas.

4.1.2.1. Evitar la ERPT / aplazar

A ver, la forma de ser de la empresa hace que la gente pueda participar.
Aqui no se capa, no se limita, no se cogen prejuicios porque uno dice,
porque uno hace, cuando hay alguna cosa se recoge a nivel técnico, a

nivel de trabajo. O eso es lo que cree la empresa, porque luego recibes
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feedbacks que no, por puntos, pequefios puntos que yo crei que... y

resulta que no. (Entrevista REE1I)

En un primer momento no llama mucho la atencion que la direccion de la
empresa se denomine “la empresa” y que asi se reconozca desde todas las
posiciones. Muchos ya estamos acostumbrados a ello. Lo que si queda muy
evidente es que hay dos bandos reconocibles y diferenciados dentro de la
empresa: “los que son la empresa” y los demas, los/as trabajadores/as, los que

no son “la empresa”.

Yo lo que pasa es que encuentro que el estudio... yo pienso que el
estudio... tanto a nosotros como quiza a la empresa le falta un punto de
valentia. De decir, bueno eso es lo que ha salido, vale. Pues es que hay

un jefe de departamento que sale mal. (Entrevista RTE1I).

El que dice “tanto a nosotros como a al empresa” se reconoce como “No
empresa”. Y es de esperar que los que son “la empresa” quieran seguir
siéndolo y haciendo lo que estan acostumbrados a hacer, que luchen por
salvaguardar su posicion. Y, por supuesto, también es de esperar que les
preocupe que cualquier persona, de fuera o de dentro de la organizacion, se
manifieste en su contra, apunte sus defectos, e incluso considere que algunas
de sus decisiones provocan malestar, enfermedades, etc., que, en definitiva, es

lo que supone hablar de riesgos psicosociales en la empresa.

Tec: Realmente marcamos un calendario. Y al principio, el calendario
estaba marcado y, y... y cogian... y que si ahora falta uno, que si ahora

falta no sé qué y me iban cancelando las reuniones. (Entrevista Tec3)

La direccion de la empresa tiene claro que a través de la ERPT se evidenciaran

necesidades de la plantilla que podrian estar ocultas, ocultadas u olvidadas.

Hay un momento en que las necesidades del trabajador de alguna
manera se han de plasmar, ya sean técnicas como propias de €l como
persona, ;no? Y esto esta bien... el... los riesgos psicosociales, ;no?
Ante la posibilidad, a veces necesitas que, o desde la direccion

necesitas que te den un toque: Ojo, que la gente aparte de trabajar,
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aparte del ordenador, necesita otras medidas, que tu por el simple hecho

de que crees que lo das, ya es suficiente, y no es asi. (Dir. Empresa)

La empresa ha de pensar en los trabajadores, piensa en los
trabajadores, a veces te puede sorprender las necesidades que tienen
los trabajadores en el dia a dia, y ese tipo de estudios te ayudan, te
ayudan, a ver las necesidades de los trabajadores y saber atacarlas.

(Dir. Empresa)

Aunque en este caso parezca que la empresa estd mas bien a favor de la

ERPT, ha tardado mas de cuatro afos en aceptar la realizacion de la

evaluacion.

Y lo digo, los directores tenemos una impresion de lo que piensa la
gente a veces un poco, no es objetiva, nunca es objetiva porque es
subjetiva, no?, pero que dependiendo de lo que tu crees, a veces, ah,
eso no tiene importancia y se ve que la tiene mucha. Y eso lo hemos
comprobado, no? Utilizamos en una reunion de directores unas
preguntas que hicimos que hablaban sobretodo de lo que es, jefes que
te apoyan y todo esto, ;no? ;Qué es lo que pensabamos nosotros? y
Jqueé es lo que creiamos que la gente habia pensado? Y habia unas

desviaciones en dos o tres temas. (Dir. Empresa)

Mas alla de un discurso favorable, de una valoracion positiva sobre la ERPT

como algo que posibilita conocer la opinidn y las necesidades de la plantilla, se

percibe cierta incomodidad por parte de la direccidén de la empresa.

Creo que aun falta que las empresas lo valoren... pues, como algo
importante para mejorar la empresa... Es un tema que si no se lo pide
inspeccion, es que no, no sé, no le da la importancia que yo creo que

puede tener. (Téc. Prevencion)

‘La empresa” parece no estar convencida de que haya mas ventajas que

inconvenientes, pasando, en la mayoria de los casos, de la incomodidad al

rechazo hacia la ERPT.
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Dijo que el mandamas de Barcelona no ha contestado y no contestaria
la encuesta porque no esta por la labor, no le interesa el estudio. Me
preocupO y le pregunté por qué cree en eso. Me dice que él sabe que no

saldra bien y que no le gusta. (Diario de campo)

A pesar de todos los esfuerzos por parte de “la empresa”, al final, se hace la
ERPT principalmente por dos motivos: (1) porque es una obligacién legal
(desde la entrada en vigor de la ley de prevencion de riesgos laborales) exigida

y controlada por la Inspeccion de Trabajo en forma de demandas y sanciones;

Yo acabé la reunion pensando que si no fuera porque hay una demanda
de la inspeccion para que se haga este estudio, Emp1 lo hubiera
interrumpido definitivamente. Pero estaba segura de que, aunque esa
fuera su intension y que tuvieramos que esperar unas semanas, al final
la empresa tendria que decir algo a los trabajadores. Lo mejor, entonces,

seria seguir con el estudio. (Diario de campo)
y (2) por presién de los representantes de los trabajadores.

Si que habia voluntad, ahora no recuerdo, porque inicialmente dijimos
que no era el momento, si era por trabajo, por contrato, no recuerdo,
pero el comité si que empujo. Empujé un poco. EI hecho de hacerlo en
esa fecha fue porque el comité nos empujé a hacerlo. No porque, por
miedo a hacerlo, al contrario, yo creo que EMP1 siempre, siempre, y
aunque parezca muy muy muy banal, o una frase de esas de fitular,
siempre ha pensado en la gente. El activo de la empresa es el
trabajador. Lo haremos mejor o lo haremos peor, o la alta direccion lo
haré mejor o lo hara peor y si nos equivocamos, que nos equivocamos,
se van corrigiendo. Se hizo, yo creo que el comité empujo un poquito
pero yo creo que ya estaba ... el comité cuando se hizo, si, entonces...
si, fue por eso, yo creo que un poquito fue el empuje del... (Direccion de

la empresa)

Parece que habia predisposicion para hacer la ERPT pero, en realidad, se ha
evitado por mas de cuatro afios. Asi, cuando no hay otra posibilidad, la

direccién de la empresa acepta, con diferentes grados de hipocresia, que se
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lleve a cabo la ERPT. Se inicia entonces un proceso que puede ser muy breve,
en que se hace un analisis muy rapido de la organizacion, o muy largo, en que

aplazan reuniones, entrega de informaciones, etc.

No hay que olvidar que la direccion de la empresa tiene el control de los
tiempos y la disponibilidad del personal en la organizacion. Prioriza lo que
considera mas importante y resulta facil ralentizar la ERPT, algo que no

considera necesario ni, mucho menos primordial.

RT2E1l: Se retomara pero ya sera, yo creo que sera agua pasada. No
tendra fuerza. Ha cambiado mucho la empresa en este ultimo afo, han

cambiado muchas cosas...
ENT_01: Uhum...y eso se ha...

RT2E1I: Y ahora seria diferente el estudio. Te puede servir para hacer
alguna medida porque algo de fondo siempre puedes hacer. Pero el
estudio en si ha cambiado, ha cambiado mucho. Se nos ha pasado el

tiempo de, de aplicar, lo creo.

TEC3E2Il: O sea, que, que como se ha tardado tanto en analizar los
resultados y la situacion de la empresa es otra, en, también hay muchos

valores que consideran que ahora no darian ese resultado, ¢;vale?

El tiempo juega a favor de la direccion de la empresa para que la ERPT
(resultados, propuestas, etc.) pierda importancia y caiga en el olvido. Aplazar
reuniones y las varias formas alternativas de ralentizar el proceso, es la manera

mas facil de evitar el dialogo y difuminar las criticas de los/as trabajadores/as.

4.1.2.2. Defenderse de las criticas

Emp?2 dice que ese es un tema que se esta trabajando hace tiempo. Que
hacen formacion a los coordinadores respecto a la gestion del trabajo en

grupo, etc.

Observacion: Los representantes de los trabajadores comentan algo, la

empresa explica que ya esta aplicando medidas para solucionar ese
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problema. No es “claramente” ataque y defensa/justificativa, que el tono

es amigable, pero casi. (Diario de Campo)

Si la ERPT es para los/as trabajadores/as una oportunidad para hablar de
problemas, necesidades, etc., para la direcciéon de la empresa se trata mas
bien de un ataque, algo que amenaza o debilita su posicién de dominante. Por
eso, a cada “ataque”, la direccidn se defiende justificando, aplazando o

ironizando las observaciones y propuestas de los/as trabajadores/as.

A Emp1ya Emp2 no les parece una gran propuesta. Dicen que ya se ha
hablado sobre eso pero que no parece que pueda funcionar en esa
empresa. Asi se pierde la sugerencia, sin elaborarla como una propuesta

de medida preventiva. (Diario de campo)

Una de las maneras de hacerlo es reconocer que conoce el problema y que la
propuesta es una medida preventiva ya pensada y/o implantada. Algunas

veces incluso ya valorada y descartada.

Trab1 comenta que los trabajadores no saben que hay la posibilidad de
pedir una excedencia o una reduccion de jornada. Emp2 dice que se
informa a todos y que quién necesita lo tiene. Comentan que los
trabajadores consideran que esta mal visto pedir una reduccion de
Jornada. Emp1 dicen que a la empresa no le interesa la reduccion de
Jornada. Asi que en el caso de informar sobre esa posibilidad, que se
define como medida preventiva, también se dejaria claro que a la

empresa no interesa. (Diario de campo)

Otra de las maneras de defenderse es explicar, desde la posicién de quién mas

conoce la organizacion, la inviabilidad de la propuesta.

Emp3 es uno de los mandamases de la empresa, lo tratan de tu a tu y
RTE3 que es picajosa es la que...Le va metiendo puyitas, si, si... Pero
Emp3 lo... se lo toma todo muy bien y en segun qué propuestas, pues

Emp3 dice: es que esto no va a ser viable. (Entrevista T3EZ2I)
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El tono de los representantes de la empresa da a entender que el diadlogo es
posible y que estan abiertos a sugerencias. Sin embargo, muchas de las
sugerencias de los/as trabajadores/as mueren en el primer intento. Es
imposible vencer la barrera de la viabilidad, argumento del que tiene mas

conocimiento de la situacion, que es la direccion de la empresa.

Trab3 dice que “Tu idea no va a ir a ninguna parte”. Causa frustracion.
EmpZ2 dice: “Muchas veces hemos visto un procedimiento incorrecto, el
agente tiene razon, pero no podemos cambiar.”
Emp2 reconoce el problema pero no cree que se pueda hacer
algo. Aqui nos encontramos en la situacion de eso es Inherente y

no hay nada que hacer. (Diario de Campo)

“‘Eso es inherente” es también uno de los argumentos que utiliza la direccidn
para justificarse, defenderse de una critica y descartar una propuesta. Desde
este enfoque, se trata de algo mas fuerte que uno mismo, mas fuerte que la
organizacion. Y, asi, fuera del control de la direccion. En el abanico de lo
‘inherente” estan las caracteristicas del sector (si es una compaiia aérea, un
call center, un centro geriatrico, una consultoria, etc., tendra sus propias
especificidades, que habra que asumir), del pais (aqui la ley es esta y funciona
de esta manera) y del contexto de crisis econémica. Por lo tanto, no hay nada

que hacer.

En el caso de Administracion/ reprografia, se considera la incidencia de
problemas internos. Emp1 explica, con detalles y un dibujo, los
problemas entre las trabajadoras del departamento de administracion.
Dice que no entiende qué pasa, que, se disculpa por decirlo delante de
todos, cree que es un problema de tener muchas mujeres juntas. Que no
es facil trabajar con mujeres, etc. Trab1 se mosquea un poco pero todos

rien del comentario. (Diario de Campo)

Algunas veces también, a falta de argumentos, se percibe ironia por parte de la

direccién de la empresa.
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Trab2 comenta que hay poca flexibilidad en el horario, dice que se
podria plantear la posibilidad de introducir el teletrabajo en algunos
puestos.

Emp1 contesta en tono de broma: lo dices porque vives legjos...

La consecuencia de que la direccion esté constantemente defendiéndose de
las criticas e invalidando propuestas de los/as trabajadores/as es que el grupo
percibe que la discusion se limitara a lo que la direccion acepte y eso, desde
las primeras reuniones, empieza a marcar el camino que hay que seguir en la
ERPT.

Emp1 explica que la ayuda del técnico no se da al inicio por tema de
produccion. Sabemos que Emp1 es quién mas conoce y controla la
produccion. Su opinion es muy importante. Si a Emp1 le parece una
propuesta inviable, es porque es inviable. El, como representante de la
empresa, condiciona, de cierta forma, las propuestas del grupo y las

medidas preventivas. (Diario de campo)

Los representantes de la direccion de la empresa se defienden de las criticas
de los/as trabajadores/as para preservar su posicion, proteger a “la empresa” y

a los mandos (a veces individualmente).

4.1.2.3. Proteger a los mandos de las criticas

Proteger a los mandos significa proteger a la empresa, mantener la integridad

de este “sujeto empresa” en que la direccion se reconoce.

Con lo cual, no sé, y si, realmente se encuentran con problemas de ese
tipo, pues de, sobretodo relacion con los mandos, que tenian mucho
problemas para acceder a los jefes y poder hablar con ellos, o plantearle
dudas, o mucha falta de apoyo, no sé, un problema que les puede

repercutir en la produccion. Entonces los trabajadores estaban
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interesados, la empresa no. Yo creo que porque saben que ahi hay un
problema... y deben de pensar... La empresa solamente decia los
beneficios que tiene la empresa, que los trabajadores eran unos
desagradecidos, que tienen muchos beneficios sociales, que, a ver, es
verdad, pero también hay unos problemas que podian mejorar.
(Entrevista TEC2E1I)

La direccion habla de participacion como si ésta fuese una caracteristica
especial de la organizacion, en la que se facilita el dialogo con los/as
trabajadores/as sin cualquier tipo de censura. Luego se percibe que no es
exactamente asi y se observa en la ERPT que el dialogo no es tan facil cuando

las criticas van dirigidas a los mandos.

La ERPT pone en evidencia los fallos y las carencias de la direccion de la
empresa, sefalando directamente a algunas personas que forman parte de “la
empresa”, por lo que algunos de sus representantes tratan de defenderlos para

no dafiar su propia imagen.

RE2E1Il: Yo lo que en este punto, eh... bueno, yo me di cuenta,
personalmente, de que el, digamos, la publicacion de los resultados tal
como estaban, podia causar en algunos directores, un, eh... una,

digamos... un disgusto importante.

Aunque en este momento el director criticado ya no sea “la empresa” para los
que si siguen siéndolo. Se trata de un trabajador cualquiera a quién hay que
proteger pero que en el anadlisis se evita identificar con la empresa. Asi,
tratando la critica como algo personal y no algo que se dirige hacia la direcciéon
o hacia “la empresa” como un todo, los representantes de la direccion tratan de

preservar la buena imagen del conjunto “la empresa”.

O sea, que realmente podiamos causar, eh... Y, ademas, o sea,
ademas podiamos causar malestar, que gente, hubiera gente que se
sentiria realmente, realmente mal, no? Porque habia, digamos,
valoraciones concretas de personas, porque son los directores los, los
directamente implicados. Ya alguno no salia de todo bien, eso es la

verdad, o al menos habia uno peor que otros, entonces esa comparacion
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eh... pues no era asi que se publicara digamos de esta manera pues era
publicar con casi como un ranquing de quienes son los mejores y los

peores directores. (Entrevista RE2E1Il)

La principal manera de proteger a los mandos es evitar que la critica se
propague, evitandose la publicacion de los resultados de la ERPT. La direccion
considera simplemente que los resultados pueden causar malestar. No se
plantea seriamente que los resultados malos correspondan a una percepcion
de la mayoria de los trabajadores que se permiten valorar la calidad del

liderazgo.

En este momento la discusidon se centra mas en la manera como se presentan
los resultados, los colores de las graficas y las posibles comparaciones que
puedan surgir entre departamentos y directores. Eso es mas importante que los
motivos, el “porqué” de los resultados. Tratando de evitar el malestar, la
direccién de la empresa cuestiona la validez de los resultados y rechaza la
ERPT.

4.1.2.4. Rechazar la ERPT

TEC2E1Il: Es un tema muy duro, la verdad... (risas) Claro, no es una
cosa objetiva que vas y mides la luz con un luxoémetro. Claro, a la
empresa no le gusta que le digas que los trabajadores no estan
contentos, o que tienen problemas de comunicaciéon, o de

organizacion...

La direccion de la empresa evita el dialogo sobre las condiciones de trabajo.
Resulta incobmodo que la organizacion del trabajo pueda considerarse un riesgo
para la salud. Tampoco resulta atractivo que se propongan cambios que

pongan en riesgo su posicion.

Y es justo lo que posibilita la ERPT, un acercamiento a la opinion de la plantilla
sobre la organizacion del trabajo. Mediante encuestas se obtiene una
valoracion de los/as trabajadores/as sobre el apoyo social, el liderazgo, la

carga de trabajo, la conciliacion, etc. Luego esta valoracion se agrupa y se
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compara con valores de referencia que caracterizan las situaciones favorables

o desfavorables. Las desfavorables son aquellas en que se considera que hay

riegos para la salud de los/as trabajadores/as. Es ahi donde habria que

intervenir para cambiar.

Ademas no querian ni que los trabajadores tuvieran el resultado, o sea..
bueno, es que fue, eso fue todo por teléfono, la empresa pues eso, me
empezo a decir de todo, que mis opiniones, que eso eran opiniones
Subjetivas, que yo no conocia la empresa, que cOmo se me ocurria

Sugerir tales cosas, o sea, bueno, y nada... (Entrevista TEC2E1I)

La ERPT es un proceso mucho mas complejo que el que se aplica para valorar

otros riesgos y, por eso mismo, mas propenso a ser desacreditado. Muchas

veces se cuestiona la validez del método, el contenido de la encuesta, el

informe del técnico de prevencion, etc. Aunque los resultados no lleguen a

sorprender, muchas veces son molestos para la direccion y rechazar el proceso

de la ERPT es una manera de negarlos.
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La gente se fijaba yendo directamente a comparar su departamento o,
con el de al lado, cuando no era el objetivo. El objetivo era, digamos,

primero verlo en... como estamos, cual es la respuesta...
ENT1: No si estoy mejor o peor....

REZ2E1II: Esto es... entonces, claro, eso, vi que distorsionaba mucho la
recepcion de los, de los resultados porque el, la primera experiencia que
habia tenido de explicacion al director general y al gerente, en esto no se
habia fijado. Ahi no ha influido de una manera directa. La exposicion que
habia hecho a los directores eran una cuantas preguntas y no estaban
divididas por un departamento dado. Claro, en el momento en que la
semana siguiente fui a Madrid y expuse eso a los directores de Madrid y
vi la reaccion, dice Ui, y se me levanto ahi, de repente, una, digamos, un
peligro que no habia calibrado hasta aquél momento, y a continuacion,
pues lo leen también con el propio director de Madrid con el Director
General, claro, nos dimos cuenta de aquello era, he... una auténtica, un

auténtico peligro.



Observando a los jugadores de dados

También es cierto que ademas del retrato desfavorable, la manera como se
presentan los resultados, en graficas de unidades de analisis facilitan la
comparacion entre departamentos, puestos de trabajo, directores, etc.: en un
departamento se trabaja mas que en otro, un jefe es mejor que el otro, etc. La

direccién considera un peligro y evita informar sobre los resultados de la ERPT.

Desde el inicio, Emp1 mantuvo en la reunion un tono irénico. Por
ejemplo, al analizar las exigencias cuantitativas, dijjo que deberia salir
TODO en rojo. Que ese resultado quiere decir que hay gente que podria
estar trabajando mas. “Pues, entonces, habria que utilizar el latigo”

(risas). (Diario de campo)

El rechazo hacia los resultados impide la participacion de la plantilla y dificulta
el proceso de analisis. Al final, también por eso, por el rechazo a la forma, la

ERPT se va configurando como un simple tramite incobmodo para algunos.

Porque, bueno, yo lo entiendo mas asi, no? Un psicosocial... es
realmente para llegar a, a los puntos en... la carga de trabajo es
adecuada? Y hacer un estudio de carga de trabajo. ;Es adecuada? Se
requiere X horas para hacer eso. Y esta persona trabaja estas X horas.
No. No salen. Pero, claro, estamos hablando de un planteamiento en el
que, en teoria, ya no tendrian que existir las horas extras. Solo tendria
que entrar a su hora y salir a su hora. Y no se esta haciendo. Entonces,
no. No creo en psicosocial en estos momentos. Cambiar la organizacion
de la empresa, pues cambiar la organizacion de qué? Claro que no va a

querer la empresa. (Entrevista Tec3E2I).

El técnico de prevencion se siente participe de algo que no tiene mucho
sentido, que no acaba de ver su utilidad. No cree que valga la pena analizar las

condiciones de trabajo cuando no hay posibilidad de cambio.

4.1.3 — Estrategias de la Direccion y del Técnico de Prevencion

La tarea del/ de la técnico/a de prevencion en la ERPT se rige por un contrato

firmado entre la direccion de la empresa y el servicio de prevencion. En base a
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este contrato se define formalmente la duracion y el alcance de la Evaluacion.

E, informalmente, la relacion entre el técnico y la direccidn.

"Este estudio se realiza en base al Concierto de Servicio de Prevencion
Ajeno n° xxxxx contactado con xxxxx para dar cumplimiento a lo
establecido por la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, en
lo que se refiere a la evaluacién de riesgos que se ha de efectuar en
cada puesto de trabajo (Art. 16)". (Documento: Informe de Evaluacion de

Riesgos Psicosociales)

El técnico de prevencidn se ajusta a lo que paga la empresa, algo que en la

mayoria de los casos se define sin su participacion ya que se trata de una

decision mas comercial que técnica.
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En ofro de los correos, me dice que la empresa ha firmado el concierto y
que yo puedo asignarme las actividades en el programa de gestion. Lo
voy a hacer y veo que se trata de un concierto de minimos. Significa que
tendria mas o menos unas 6 horas para ir de Barcelona a Tarragona,
visitar la empresa, entregar las encuestas, recogerlas, volver a
Barcelona, tabular las encuestas, preparar y enviar un informe. Me
parece poquisimo. Sé que es urgente, hay que hacer todo en un solo
dia. Pero me parece que aun asi, se deberia haber contado mas horas.
Nadie, en ningun momento, me ha preguntado cuanto tiempo necesitaria

para hacer el estudio. (Diario de Campo)

Para una empresa se presento una oferta de acuerdo con el numero de
horas (80 hs) que consideré que se ajustaba mas al estudio,
considerando que se realizarian 8 reuniones, dos informes y se aplicaria
el método ISTAS. Para la otra empresa, la oferta fue completamente
distinta. Basicamente, una tercera parte de las horas (30 hs). Y eso que
mi compariera dijo que negocio con el técnico responsable de la
empresa. Segun el manual del servicio de prevencion, este estudio, para
este numero de trabajadores se deberia realizar en 16 hs, que incluye 4

reuniones y dos informes. (Diario de campo)
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Ademas del hecho de tener una participacion muy limitada en el momento en
que se contrata la ERPT, otra de las dificultades que tiene el/la técnico/a de
prevencion es la falta de informacion sobre los factores psicosociales y los

métodos de evaluacion.

Yo lo veo que es... es el tema en el que estamos peor. O sea, es que Yo,
si tuviera que hacer uno, es que me siento perdidisima. O sea, con el
técnico ese que tuvo que hacerla, que yo no sabia qué explicarle, pues
es que, no tenemos formacion... Y el servicio de prevencion no nos da

formacion sobre ese tema. (T2E1I).

En algunos momentos de la ERPT se evidencia la falta de formacion del/de la
técnico/a, lo que debilita su imagen de “experto” frente a la direccion de la

empresa y los representantes de los trabajadores.

EmpZ2 dijo que habia leido el informe y que tenia algunas dudas. Abrio
su informe en el apartado que explicaba el tema de la poblacion de
referencia y me hizo preguntas sobre algunos aspectos que yo no
estaba muy segura.

Una vez mas, me siento avergonzada por haber presentado unos
resultados que no corresponden a la realidad y por las limitaciones de la

herramienta (el método y la aplicacion informatica).(Diario de campo)

También la carga de trabajo habitual del técnico de prevencidon es algo que

mengua su participacion en la ERPT.

Si no nos forman, pues no vamos a estar preparados cuando a lo mejor
haga falta hacer estudios. Y creo que nos sobrecargan tanto de trabajo,
que quieren que hagamos lo que nos piden y cuando sale una cosa asi
es algo tan puntual que no sabemos cémo... no sé... como hacerlo. O
sea, lo que quieren es que vayamos en plan maquinas, la produccion,
hagamos empresas, empresas, empresas, y que estemos a lo que
quiere la empresas pero... bueno... no sé... lo veo mal. (Entrevista
T2E1])
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Pues tengo los huevos tocados ya con los estudios (risas). Pues
inspeccion de trabajo esta pidiendo estudios psicosociales. El otro dia
tuve que presentar un estudio psicosocial de una empresa de 12
trabajadores. ;Qué resultados pones en el estudio psicosocial?
(Entrevista T3E2I)

Ademas de la falta de experiencia.

Bueno, hombre, yo esperaba aprender, porque era el primero que hacia,
bueno, no he hecho ninguno desde el principio, uno que heredé, bueno,
la expectativa era aprender. Y como era una cosa que ya estaba hecha,
bueno, me parecié mas facil que no empezar una cosa desde cero.
Sobretodo aprender y ver un poco, desde fuera, un poco también ver
como la empresa iba acabando de organizar para implantar en su

empresa, vamos. Eso... (Entrevista T2E1l)

También dificulta la participacion del técnico en la ERPT la falta de

conocimiento sobre la organizacion.

126

A medida que vamos analizando las dimensiones, los representantes de
la empresa y de los trabajadores me van explicando cosas de la
empresa que yo no tenia ni idea. Me doy cuenta de lo poco que sé hasta
este momento, muy poco realmente, de la organizacion y de la actividad.
Veo que hacemos un estudio de factores psicosociales sabiendo muy
poco de la organizacion y, segun el desarrollo del estudio, podemos

segquir sabiendo muy poco. (Diario de campo).

Otro de los problemas del estudio para mi es que yo no conozco la
organizacion interna de la empresa. Esa empresa tiene una organizacion
interna bastante compleja. Entonces a veces se ponen a hablar... a
veces también les dejo mucho hablar a ellos porque no me entero y
porque es que yo no puedo... tampoco sé tampoco como buscar o como

introducirme porque, hum... no sé. (Entrevista T3E2I)
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Aunque, vale sefalar, que la falta de informacion sobre la organizacion es una
limitacion para el/la técnico/a de prevencidn de un servicio de prevencién ajeno,
qgue presta un servicio a la empresa. Las limitaciones para el/la técnico/a de un
servicio de prevencidon propio, que es un/a trabajador/a mas de la empresa,

probablemente serian otras.

¢Zcomo seria el analisis con un servicio de prevencion propio, un técnico
que estuviera dentro de la empresa y la conociera bien? (Diario de

campo)

A pesar de todo, de la falta de experiencia, conocimiento, formacion y tiempo,
el/la técnico/a debe llevar a cabo la ERPT que se le asigna, lo que muchas

veces provoca inseguridad.

TEC3 me comentd que tenia que hacer uno (estudio de riesgos

psicosociales) y que estaba muerta de miedo. (Entrevista T2E1I)

Esta inseguridad puede hacer que evite participar en la ERPT, aunque sus
expectativas iniciales se acercan al idealismo romantico. ldealismo que
mengua rapidamente cuando tiene que ajustarse a lo que impone la direccidn

de la empresa al contratar la ERPT.

Y, claro, los trabajadores, los delegados se dieron cuenta de que, los
delegados me decian a mi que no era culpa mia pero que esto era, que
como trabajamos para la empresa, que habiamos hecho lo que la

empresa habia querido. (Entrevista T2E1])

En principio, la funcion del/ de la técnico/a de prevencién en la ERPT es hacer
la toma de datos, los informes y aclarar dudas sobre los resultados y los
aspectos psicosociales que se analizan. En la fase de analisis que se ha
observado, el técnico acaba asumiendo un papel de moderador, orientando el
didlogo entre la direccidon de la empresa y los representantes de los/as

trabajadores/as.

127



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

Sabia que mi comparnero nunca habia hecho un estudio de factores
psicosociales. Le preocupaba la falta de experiencia. Yo le tranquilicé
diciendo que simplemente deberia seguir el orden del informe que yo
habia hecho y moderar el dialogo entre la empresa y los trabajadores

sobre los riesgos y las medidas preventivas. (Diario de campo)

Yo he visto, en el caso del técnico de prevencion se encargaba un poco
de centrar, sobre lo que teniamos que hablar, no? Porque a veces las
definiciones que pone alli no son muy tal, y, después... (...) El técnico
centraba los temas los temas y, aparte, pues nos dejaba hablar mucho.
Primero que nosotros opinaramos sobre eso y si veia que, si veia el
técnico que no, no... pues nos centraba un poco, no? (Entrevista
RT2E1]).

Aunque no deje de ser un moderador contratado por la direccion de la

empresa; se ha observado en varios momentos de la ERPT cémo la direccién

de la empresa busca el apoyo del/de la técnico/a de prevencion; es decir, como

el capital econdmico en la relacion con el/la técnico/la de prevencion refuerza la

posicion de la direccion de la empresa como dominante.

Emp2 muchas veces se ha desahogado conmigo sobre lo dificil que era
para ella la “actitud negativa” de los delegados de prevencion. Creo que
por eso yo, como técnico, tengo mas cuidado y creo que de alguna
manera protejo a la empresa de enfrentamientos directos; sin, por
supuesto, dejar de informar a los trabajadores o de tener en cuenta sus
necesidades y sus problemas especificos. También es verdad que
reconozco a la empresa como “mi cliente”, mientras que los trabajadores

son “mi objeto de estudio”. (Diario de campo)

En las reuniones de analisis de datos en las que se discuten los resultados de

la toma de datos, el papel del/de la técnico/a, como moderador/a, es de evitar

la confrontacion entre la direccion de la empresa y los representantes de los/las

trabajadores/as.

128



Observando a los jugadores de dados

Yo, mas que nada es (...) me daba la sensacion de poder llegar a crear
una confrontacion y no lo quiero, tampoco, algo que se te vaya de las
manos, de... (Entrevista T3EZ2I)

Creo que el técnico de prevencion puede controlar la situacion y crear

un ambiente de dialogo, mas que de lucha y quejas. (Diario de campo)

Muy pocas veces el/la técnico/a llega a presentar propuestas de cambios en la

organizacion y a formular medidas preventivas.

Entonces, lo unico que a mi se me ocurre y, claro, pienso, hostia es que
son chorradas, lo que pasa es, uhm... y tampoco sé del todo. (Entrevista
T3E2I)

La verdad que... si, a mi los conflictos que puede ocasionar porque yo
iba con muy buena fe de intentar ayudarles, yo propuse unas mejoras
que, bueno, consideré que podian ser buenas, y me las empezaron a
discutir todas. Y me dijeron que me cifiera a lo que habia visto mal en las
preguntas. Pero, claro, de las preguntas se podian deducir cosas.
(Entrevista T2E1])

En cuanto a su posicion en campo, si la ERPT es un juego entre los que
ocupan la posicion de dominante y los de dominados, el/la técnico/a de
prevencion seria una herramienta del dominante, facilitandole el cumplimiento

de una obligacion.

Tanto el comercial como mi interlocutora me enviaron correos de
agradecimiento por haber hecho el trabajo. Al dia siguiente, el comercial
me reenvio una copia de un correo de su interlocutor, el director de la
empresa, sobre el resultado de la visita a la Inspeccion. Parece que fue
todo bien. Ensefiaron la documentacion y no hubo ninguna sancion. La
Inspectora le dijo que se trataba de una campana informativa. (Diario de

campo)

Resulta inevitable que al final de la ERPT el/la técnico/a tenga una vision mas

esceptica sobre los resultados y la utilidad del estudio.
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

¢Por qué dices cuando, cuando dices “ah es que el tema de psico lo

odio y tal”...?

TEC3: Si, bueno, porque lo veo todo muy, muy... mira, sinceramente,
eh... ;qué medidas preventivas se han propuesto? ;Realmente van a

transformar el, el puesto de trabajo?

¢ Tu crees que es, que va a haber algun cambio en la empresa como

consecuencia de este estudio?

TEC3: No. ¢En xxx? No..., no, no... lo dudo bastante. (Entrevista T3EZ2I)

4.1.3.1. Censurar los resultados

Ocultar o delimitar la informacién que se presentara a la plantilla es una
practica que evidencia el papel de dominante de la direccion de la empresa; asi
como la aceptacidn por parte de los/as trabajadores/as y del/ de la técnico/a de

prevencion de esta jugada demuestra la posicion de éstos/as como dominados.

A través de la censura, la direccion mantiene la integridad de “la empresa”, los

mismos que ocupan la posicién de direccion.

Ha habido un momento que la empresa tomé un poco el... decisiones...
en el sentido de, cuando ya estaba hecho las graficas y el estudio, pues
creo que se asustd un poco en ciertos temas. Y entonces quiso limitar la
publicacion. (Entrevista RT2E1])

La censura es mas habitual en el momento en que los resultados de la ERPT
demuestran los puntos mas débiles de la direccidén, que es cuando se analizan
directamente aspectos como la calidad de liderazgo, el apoyo social, etc. Este
es el momento en que la direccion se asusta, plantea el problema de hacer

publicos los resultados y decide limitar la informacion al resto de la plantilla.

RT3E1NI: Si, si, los unicos resultados que conoci fue en una reunion de
comité de empresa que discutian qué informacion iban a dar o no iban a

dar. En principio se iba a dar toda la informacion. Es que es lo que se
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Observando a los jugadores de dados

dijo a todos los trabajadores pero al final, como hubo un par de graficas

de puntuacion a coordinadores...

Aunque inicialmente se promueva la transparencia de informacién como algo
necesario durante todo el proceso de la ERPT, incluso para el analisis de los
resultados, llega un momento en que la direccidn lo frena. Es la decision del

que tiene el poder, aceptada por todo los demas.

TECZ2E1I: La técnico responsable dijo que si habia que cambiar cosas
que las cambiara porque la empresa era muy importante y que podian
hablar con XXX... no, no, que hiciera lo que ellos me dijeron. O sea, que,

fijate, hay una coaccion...

La direccion de la empresa tiene el apoyo de la técnica de prevencion. Aunque
la técnica, personalmente, tenga algunas veces una opinion diferente, se le
recuerda, sus propios companeros y superiores del servido de prevencion, que
debe hacer lo que la direccion determine. Asi, el informe final del técnico se
ajusta a lo que se puede o no se puede decir segun la direccion de la empresa.
Para el técnico de prevencién, contradecir a la direccion de la empresa es

arriesgar su propio puesto de trabajo.

El trabajo del/de la técnico/a esta bastante limitado por el contrato inicial para
llevar a cabo la ERPT, aunque hay un pequefio margen de libertad en que el/la
técnico/a puede argumentar en contra del deseo de la empresa. Basicamente,
eso ocurre cuando defiende criterios metodoldgicos y técnicos y cuando motiva

a los/as representantes de la plantilla a participar en el proceso de ER.

Con la censura de los resultados no se sigue el método de analisis que se
propone inicialmente, que incluye la presentacion de los resultados y el
feedback de los trabajadores. Se limita la participacion de la plantilla durante el
proceso de la ERPT haciendo que la gran mayoria de los/as trabajadores/as

participe solamente en el momento de contestar la encuesta.

RTZ2E1I: En principio, hubo... yo recuerdo en una reunion se llego a decir
propuestas tan inasumibles por todos, que la empresa dijo “pensad que

eso es un brainstorming, ;he? Recordad que esto...”.
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

ENT _01: Risas...

RT2E1I: Y dije, pues si, pero permitié decir cosas que aunque no eran
realizables te daban una idea de lo que... hacia dénde podiamos ir,
¢vale? Esos momentos estuvieron bien, creo yo. Y el recordar que, eh...
cuidado donde estamos es necesario, creo, pero, estaba bien decirlo.
(Entrevista RT2E1)

La consecuencia de la censura es que el resultado de la ERPT es simplemente
lo que a la empresa no molesta, en términos de criticas, y considera viable, en
cuanto a las propuestas de cambios. No se tiene en cuenta aquello que los/as
trabajadores/as consideran que son los principales problemas de la
organizacion, lo que poco a poco hace que vaya menguando la participacion y

el interés por la ERPT.
ENT_01: ¢Pero llegaste a ver estas graficas?
RT3E1NI: No, no vi nada, no vi nada. Yo lo unico...

ENT_01: Te explicaron eso...

RT3E1NI: Me explicaron eso que hubo unas graficas que algunos
coordinadores no quedan muy bien parados entonces la empresa queria
eliminar estas graficas. Es lo tunico que sé. Del estudio, de los resultados

es lo unico que sé.

(Entrevista RT3E1NI)

4.1.3.2. Manipular datos

Manipular datos es una manera de censurar. Es cuando, para proteger a la
direccién de la empresa, ellla técnico/a de prevencion elimina resultados, los

cambia o cambia el formato del informe.

RT1E1I: Es que lo entendemos hasta cierto punto porque el director de
departamento no deja de ser también un trabajador, ¢;vale? Entonces
tampoco queriamos entrar en un linchamiento, pero no deja de, de, ;no?

de ser una manipulacion. Yo pienso que las manipulaciones, bueno,
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Observando a los jugadores de dados

sobre la opinion de la gente no, no deberia existir, ;no? todas las
opiniones son validas y todas son legitimas, por lo tanto, es lo que ha

salido y ya esta. (Entrevista RT1E1])

Siempre resulta mas facil defender la censura cuando se personaliza la critica
hacia una persona, y no hacia “la empresa” como sujeto y como un todo. De
esta manera la censura es mejor aceptada por los/as representantes de los/as

trabajadores/as y por el/la técnico/a de prevencion.

Como modalidad de censura, se manipulan los datos para proteger a los
mandos y su posicion. De esta manera, la direccion de la empresa suaviza y

enmascara una realidad percibida por los/as trabajadores/as.

Desde el primer momento, la presentacién de los resultados, en graficos de
barras con tres colores, resulta desagradable e incomoda para la direccion de

la empresa.

Volvemos a hablar sobre la publicacion de los resultados y la mejor
forma de publicar. Trab1 insiste en que hay que hacerlo lo antes posible.
Emp2 presenta un esquema, hecho por él, para presentar los resultados.
Se denomina “Claves de lectura”. Dice que lo enviaria a todos los

trabajadores para explicar los graficos y el concepto de ‘riesgo

psicosocial. (Diario de campo)

En la Figura 7 se presenta un esquema, elaborado por la direcciéon de la
empresa, denominado “Claves de lectura”, para preparar a la plantilla para la
lectura de los resultados. En este esquema la direccion de la empresa trata de

mostrar la “normalidad” del riesgo y del color rojo en los resultados.

133



Practicas en la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

ESTUDIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES
CLAVES DE LECTURA

1. Los datos de la encuesta indican RIESGO, pero NO la existencia de las consecuencias
negativas: el fumar es un factor de riesgo de cdncer pero no indica la existencia de
cdncer,

2. La existencia de rlesgo no debe valorarse directamente como algo negativo. Hay
thesgos que son propios de una actividad, por ejemplo uno de los “riesgos cognitivos”
consiste en que “el trabajo requiere manejar muchos conocimientos”, Ello comporta
mds riesgo de estrés, pero manejar muchos conocimientos no es algo negativo.

3. Losresultados se presentan grificamente con tres colores:

- VERDE: Mas Favorable (cantidad de personas expuestas)
j AMARILLO: Intermedio
- RO)O: Mas Desfavorable

4. Un resultado se considera M&s Desfavorable [ Intermedio / Méas favorable en funcidn

de la comparacién con una poblacién de referencia (que equivale a la media

espafiola). Asl, una grifica con los 3 colores equilibrados al 33%, esidéntkaa la
poblacién de referencia, por tanto se puede considerar que es el RIESGO NORMAL
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|
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Figura 7: Claves de lectura

El color rojo de las graficas asusta a la direccion. La manera de presentar los
resultados, con datos estadisticos, tal como genera la aplicacion del método de
la ERPT que se utiliza, dificulta la necesaria y deseada transparencia de la
informacion.

i éVE



Observando a los jugadores de dados

Otro aspecto que se ha valorado negativamente y que ha dificultado la
publicacion de los resultados es el hecho de que éstos se presenten en
graficos en que se agrupan diferentes departamentos o unidades de analisis.
Es también la manera en cdmo los genera la aplicacién, que posibilita

comparaciones no deseadas.

REZ2E1l: A mi se me ocurrié una formula que me parecié que después,
que podia ser interesante, que es la que tenemos hecha pero que no...
que es otra manera de presentar los resultados que no era digamos
cada uno de los resultados comparativos entre departamentos. Si no

fodos...
I: La totalidad por departamento...

REZ2E1Il: Esto es... todos los resultados por departamentos, para que

cada uno supiera analizar a si mismo... (Entrevista RE2E1])

En la Figura 8 se presentan los resultados por “dimensién psicosocial’, de
todos los departamentos, tal como los genera la aplicacion y se incluyen en el

informe que se entrega a la direccion de la empresa.

[ Tudg. pasc. w.ummmmmam: .wz’;..,_,‘!
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wmm » pr— pr— —

o M —

Mitodo ISTAS Y (CoPeod)

Figura 8 — Resultados por dimension psicosocial
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Practicas en la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

En la Figura 9 se presentan los resultados agrupados por departamentos, de
todas las dimensiones psicosociales, que generd la direccion de la empresa

para presentar a la plantilla.

Porcertaje de trabajadores de en cada nivel de exposicién de referencia [l 4= destavorable
[ sttuacién intermedia
99,09
01: Dokle presencia (N=135)
02: Exig. psic. cuartitativas (MN=1393)
03: Exig. psic. sensoriales (M=137)
04: Exig. psic. cognitivas (M=134)
05: Exig. peic. emocionales (N=139)
06: Ezsconder emociones (M=133)
66,66 07: Influencia (N=135)
08: Control tiempos trabajo (N=133)
09: Posihilidades desarrollo (MN=135)
10: Sentido trabajo (M=133)
11:Integracion empresa (N=1331
12 Inseguridad (M=132)
3333 13 Claricad rol (M=137)
19: Previsibilickact (W=133)
16: Spoyo social (M=133)
17:Retuerzo (M=133)
18: Posib. relacidn social (N=133)
19: Sentimiento grupo (M=138)
0,00

14: Conflicto rol (N=137)
12 3 4 5 B 7 B 9 10 M 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 20: Calidad liderazga (N=137)
21:Estima (M=138)

Método ISTAS21 (CoPso)

Figura 9 — Resultados por departamentos.

A la hora de presentar los resultados a la plantilla, tal como se plantea al
principio de la ERPT, la direccion de la empresa, con el visto bueno de la

técnica de prevencion, propone otro formato de presentacion.

RT3E1NI: Si, pues esto, nos explicaron que habian unos resultados que
estaban analizando y que habian llegado a unas conclusiones y que,
esto, que habian unos temas que, que aunque eran temas muy
generales, que se intento por sexo, departamento, para que, para que la
gente no pudiera después ligar, habian algunos que se veian muy claros
qué personas podian ser, las valoraciones. Entonces la empresa queria

filtrar un poco. Y se debatio esto, que, o ¢se entrega sin filtro o con filtro?

ENT 01: hum...
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Observando a los jugadores de dados

RT3E1NI: Y ahi el tema acabo, casi, casi, si acabd luego en la nebulosa

esta que, que al final nada de nada, si, si...

(Entrevista RT3E1NI)

4.1.4. Estrategias de todos

Todos los agentes implicados en la ERPT, algunas veces a la vez, y por
diferentes motivos, comparten estrategias. Por ejemplo, la de criticar el método
de la ERPT. También hay momentos en el proceso de ERPT en que hay una
especie de acuerdo tacito entre todos los agentes: se aceptan criticas,
propuestas y limites. En el mejor de los casos se busca el consenso como
unica manera de concretar las propuestas de cambio y hacer que la ERPT se

acerque minimamente a las expectativas iniciales.

4.1.4.1. Consensuar opiniones

DC: Yo iba apuntando las opiniones y sugerencias, iba sefialando los

puntos en comun de los comentarios de todos, buscando el consenso.

Veo que cuando no hay consenso respecto a una sugerencia, esa se

pierde inmediatamente. No figura ni en acta.

(Diario de campo)

Para el/la técnico/a de prevencion, el consenso es la uUnica manera de
concretar propuestas de cambio. Incluso porque el/la técnico/a no se arriesga a
poner en un informe alguna opinidn o sugerencia de los/as trabajadores/as que
no sea compartida por la direccion de la empresa. El/la técnico/a de prevencion
reconoce que sin un consenso, cualquier critica o propuesta cae directamente
en el olvido. Para la direccién de la empresa y para los/las representantes de
los/las trabajadores/as, es algo ya asumido que buena parte la ERPT se pierde

en opiniones no compartidas.
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

RT2E1I: la verdad es que yo creo que habia tanto por la empresa como
por los trabajadores el objetivo era el mismo o muy parecido
practicamente. Con lo cual la gente, la idea era sacar ideas. Y al final

llegar a un documento final que funcionase. (Entrevistas RT2E1])

RT3EZ2I dice que “Tu idea no va a ir a ninguna parte”. Causa frustracion.

REZ2E?2I dice: “Muchas veces hemos visto un procedimiento incorrecto, el

agente tiene razon, pero no podemos cambiar.”

REZ2EZ2I reconoce el problema pero no cree que se pueda hacer algo.
Aqui nos encontramos en la situacion de eso es Inherente y no hay nada

que hacer...

(Diario de campo)

Algunas veces hay consenso y eso depende en gran parte de la capacidad de
aceptacion por parte de los agentes. Aceptar y resignarse son practicas
frecuentes que forman parte de otras estrategias. En los casos observados, en
algunos momentos parece que la direccion acepta la critica de los/as
trabajadores/as. Pero no como un problema propio y posible de gestionar. Sino,
como algo inherente o de imposible solucidén. Es cuando la direccion reconoce
y explica que se trata de aspectos inherentes a la actividad, al puesto, al
mercado y a la crisis. Y que no hay nada que se pueda hacer para cambiar
esta situacidbn. Es una estrategia de consenso, que empieza en el
reconocimiento de los problemas por parte de la direccion y se concluye con el

consenso final sobre la inviabilidad de las propuestas de los/as trabajadores/as.

De alguna manera, el consenso siempre se da cuando favorece a la direccion
de la empresa; sea para mantener una buena imagen en el proceso de la
ERPT, que no siempre sea de censura o manipulacion de datos, sea para

garantizar la invariabilidad de las condiciones de trabajo.
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Observando a los jugadores de dados

TECZ2EI1: Todas la medidas propuestas ellos vieron que eran aplicables
y que...Y que, bueno, que habia que implantarlas. La otra cosa es

cuestion de tiempo, cuestion de que, de ponerse...
(Entrevista TEC2E1I)

A través del consenso se llegan a formular propuestas. No se trata de grandes
cambios en la organizacion. Son mas bien propuestas menores, que no
suponen un gran esfuerzo para la direccion de la empresa llevarlas a cabo. Aun

asi, llevarlas a cabo no es algo que se haga rapidamente.

4.1.4.2. Criticar la ERPT

Criticar la ERPT como proceso, como método de analisis, es una estrategia
que también comparten todos los agentes, en diferentes momentos y por

diferentes motivos.

RE1E1I: Si, hacerlo mas corto para que desde que haces las encuestas
a obtener un resultado, el objetivo de tener un resultado fuera acortarse.
Porque probablemente los resultados, uno de los puntos porque no se
ha dado a conocer la informacion final es porque el tiempo ha sido muy

largo. Fueron 6 meses... (Entrevistas RE1E1])

La duracion de la ERPT es consecuencia de la disponibilidad de los agentes
implicados en el analisis y de todas las estrategias que ralentizan el proceso. El
hecho de que sea un proceso lento hace que se pierda el interés, que baje la
participacion y que, al final, deje de tener importancia. Y esto mismo, es
utilizado por parte de la direccion de la empresa para justificar una ERPT que
se hace a medias. Cuando es, de hecho, la direccién, por medio de las
estrategias de aplazar y evitar la ERPT quién determina el inicio y la duracién

de la evaluacion.

Criticar la manera cdmo se hace la ERPT es una estrategia de la direccion para
defenderse de cualquier responsabilidad en cuanto a las limitaciones del
estudio. También como estrategia de la direccion de la empresa, criticar el

método de ERPT es una manera de menospreciar los resultados y el analisis.
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

Asi, los resultados son malos porque el método es malo, no porque la realidad
percibida sea mala. Por un lado, la rigidez del método, que utiliza
principalmente herramientas cuantitativas, posibilita criticas. Por otro lado, no
se plantea en ningun momento un estudio cualitativo, simplemente porque no

se consideraria valido.

DC: En mi opinion, los dos documentos que Emp2 elabor6 para ayudar
en el analisis y en la presentacion de los resultados demuestran ciertas
carencias del método y de los procedimientos de informacion y feedback
de los trabajadores. Primero, que no queda claro como con cuatro
preguntas sacamos una conclusion sobre una exposicion favorable o
desfavorable a una dimension psicosocial. Segundo, que la presentacion
de los resultados, en grafico de 3 colores, no es muy facil de entender.

(Diario de campo)

En todo el proceso de la ERPT, lo que orienta el trabajo del/de la técnico/a de
prevencion es el procedimiento definido por el método de evaluacién y las
herramientas informaticas que utiliza, y que no siempre entiende ni controla. Al/
a la técnico/a le falta informacién, no domina la técnica y algunas veces

tampoco esta de acuerdo.

Hicimos la identificacion que sale en el Dulcinea, entonces, claro, es una
cosa bastante breve. Son 10 preguntas o 14 preguntas. Claro, el
delegado de prevencion decia que eso no servia para nada, que queria
el método ISTAS, tenia el libro, que no sé qué... Yo decia, claro, pero la

empresa pide otfra cosa... (Entrevista TEC2E1I)

Los/as representantes de los/as trabajadores/as critican la ERPT cuando
consideran que el método que se utiliza no posibilita un retrato fiel de la
organizacion ni la participacion de los/as trabajadores/as. Esto se da en
evaluaciones que se hacen rapidamente, con encuestas sencillas, simplemente
para dar cumplimiento a la obligacion legal de realizar la ERPT. O en cualquier
caso en que no utilice el método ISTAS, que defienden como la mejor manera
de evaluar los riesgos psicosociales, y cuando no se facilite la participacion de

los/as trabajadores/as. En estos casos, como el método que se utiliza y la
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Observando a los jugadores de dados

duracion de la evaluacion son decisiones de la direccién, el/la técnico/a de

prevencion simplemente se limita a lo que se contrata.

4.1.4.3. Dirigir la ERPT

Dirigir la ERPT es determinar el procedimiento, el método, la duracién y las
fases de estudio. De alguna manera, segun su posicion y expectativas, todos

los agentes implicados intentan y/o llegan a dirigir la ERPT.

Se puede contratar un estudio de factores psicosociales de 15 hs, 30 hs
o 90 hs. Todos son validos cara la inspeccion del trabajo y el
cumplimiento de sus obligaciones en materia de prevencion de riesgos.

(Diario de campo)

El primer agente que dirige la ERPT es la Inspeccion del Trabajo. Es el poder
de la administracion publica que determina que la ERPT es una obligacion legal
para todas las empresas. La inspeccion demanda, controla y sanciona las
empresas que no cumplen con esta obligacion. Aunque no controla como se
hace (siempre y cuando se utilice uno de los dos métodos considerados

validos), ni los resultados, ni hace cualquier seguimiento posterior a la ERPT.

Emp2 dice que eso se debera revisar cuando se analicen dimensiones
psicosociales  relacionadas con la  exigencias  cuantitativas

(defensa/aplazar). (Diario de campo)

Aunque se vea obligada por la inspeccion a hacer la ERPT, la direccion de la
empresa, en su papel de dominante, determina el como de la ERPT. Controlar
el método, tiempos, fases, etc., es para la direccibn una manera de esquivar

situaciones incoémodas.

RE1E1I: Si, pero, a ver, la empresa, la empresa es la que manda. Esta
claro, pone todos los medios para que la cosa funcione, y para que
todo... pero la empresa es la que decide. Yo entiendo que la gente
quiera reclamar pero hay informacion que se puede dar y hay

informacion que no se puede dar. (Entrevista RE1E1])
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Para la direccion de la empresa es tan natural dirigir la ERPT como es dirigir la
empresa, por supuesto, velando por sus intereses. Los argumentos son
exactamente los mismos: pone todos los medios y manda. Todo tiene un limite,

incluso las reclamaciones de los/as trabajadores/as.

Hubo momentos (2) en que el analisis parecia que se desviaba del foco.
En esos momentos, Emp4 intento centrar la discusion. Busco mi opinion,

de “experta”, para limitar un poco la discusion. (Diario de campo)

A falta de argumentos para limitar las criticas o las propuestas, la Direccion
busca la complicidad del/ de la Técnico/a de Prevencion. Y la encuentra. En
estos momentos, tal como se ha visto en las practicas que comparten la
direccion y el/la técnico/a de prevencion, el/la técnico/a ayuda a la Direccion a
dirigir la ERPT.

Volvemos a hablar sobre la publicacion de los resultados y la mejor
forma de publicarlos. Trab1 insiste en que hay que hacerlo lo antes

posible. (Diario de campo)

Hay momentos en que, a pesar de la censura por parte de la direccion de la
empresa, los/as representantes de los/as trabajadores/as intentan dirigir la
ERPT, evitar la manipulacion por parte de la Direccion y que todo caiga en el
olvido. Los/as representantes de los/as trabajadores/as mantienen las
expectativas iniciales sobre los posibles cambios en la organizacion que serian

fruto de la ERPT. En este sentido, argumentan con principios metodologicos.

Hemos decidido analizar las dimensiones en el mismo orden en que se
presentan en el informe de resultados, que sigue el orden del método
ISTAS. (Diario de campo)

De cierta forma, el método de evaluacion dirige la ERPT, definiendo, entre
otras cosas, las fases de la evaluacion. En el caso del método ISTAS,
elaborado por CC.0O0., se da especial importancia a la participacion de los/as
trabajadores/as, estableciéndose ciertas obligaciones por parte de la direccién,
como consultar, informar y mantener la transparencia de la ERPT en todo el

momento. Ademas, la herramienta informatica que se utiliza con el método
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ISTAS para tabular las encuestas genera un informe de resultados completo

(con un clik) y determina el procedimiento de analisis (fases, modelos, etc.).

Les pregunto si tienen algo mas que decir sobre la doble presencia. Se
han agotado los comentarios y las propuestas. Pasamos a la siguiente

dimension. (Diario de campo)

Aun siguiendo el procedimiento estipulado por el método de evaluacién y los
limites establecidos por la direccion de la empresa, el/la técnico/a de
prevencion tiene su pequefio margen de libertad para dirigir la ERPT. Es
cuando en base a criterios técnicos determina la profundidad del analisis,
explica resultados o busca el consenso de opiniones. Todo eso, en el mejor de

los casos.

4.1.4.4. Proponer cambios en la organizaciéon

El objetivo final de la ERPT es la concrecion y planificacion de medidas
preventivas, que son propuestas de cambios en la organizacion para minimizar
o eliminar lo que suponga un malestar para los/as trabajadores/as. Sin juzgar si
se trata de una utopia o idea romantica, simplemente reconociéndolo como
objetivo que forma parte de las expectativas iniciales de los agentes implicados
en la ERPT. De esta manera, se observa como los diferentes agentes llegan a
proponer los cambios en la organizacion, las similitudes y diferencias entre las

propuestas de los agentes segun la posicion que ocupan.

Se han propuesto dos actividades muy concretas que el grupo considera
que son necesarias: reuniones de equipo y formacion sobre como
afrontar y gestionar conflictos (“inteligencia emocional’). (Diario de

campo)

“‘Reunion y formacién” es un tipo de propuesta en que se logra un consenso
entre la direccidn de la empresa y los representantes de los trabajadores. Son
medidas que no suponen ningun cambo significativo en la organizacion y se
centran en reforzar las habilidades de los/as trabajadores/as (individualmente,

en caso de cursillos de gestion e estrés, o colectivamente, en el caso de
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reuniones para mejorar la comunicacion y fomentar el sentimiento de grupo).

Ademas, aceptando esas medidas, la direccion de la empresa, sin poner en

riesgo su posicion, demuestra que tiene en cuenta las propuestas de los/as

trabajadores/as.

Serialo que considero necesario, como medida preventiva, definir un
procedimiento de gestion de conflictos. Emp2 me explica que ya existe
pero que quizas se deberia incluir dentro del plan de desarrollo de

competencias. (Diario de campo)

Raras veces el/a técnico/a de prevencion propone medidas preventivas. Por

falta de conocimiento de la organizacion, por inseguridad o por no contradecir a

la direccion de la empresa.

TEC2E1I: La verdad que... si, a mi los conflictos que puede ocasionar
porque yo iba con muy buena fe de intentar ayudarles, yo propuse unas
mejoras que, bueno, consideré que podian ser buenas, y me las
empezaron a discutir todas. Y me dijeron que me cifiera a lo que habia
visto mal en las preguntas. Pero, claro, de las preguntas se podian
deducir cosas. (Entrevista TEC2E1I)

Las medias que la direccién de la empresa, en sus estrategias de defenderse

de las criticas y limitar propuestas de cambios, dice que ya existen, pasan a

formar parte del grupo de medidas que deben darse a conocer. Es una medida

genérica, que depende del boca a boca, del interés de los/as trabajadores/as y

de los procedimientos de informacién sobre la organizacion, que, en definitiva,

no necesita ninguna planificacidon por parte de la direccidon de la empresa.

144

RT1E1l: 'Y quiza donde habia mas, aufff.., diferencia, eran en las
medidas, ¢no? Algunos temas, las medidas que se proponia por parte
del comité pues eran mas, ;no?, mas atrevidas, ;No?. Cada tema,
ibamos a buscar, revisar todo el proceso productivo. Y la empresa en
eso, pues, ya es mas, mas tranquila en eso, ojo, cuidado. Estas cosas
son dificiles, ;no? Pero que no, yo pienso que el papel de cada uno fue

bastante enriquecedor. (Entrevista RT1E1l)
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La diferencia entre las medidas propuestas por los/as representantes de los/as
trabajadores/as y las medidas propuestas por la direccion de la empresa es
que los primeros buscan cambiar las condiciones de trabajo mientras que los
segundos buscan mantenerlas. Las medidas propuestas o aceptadas por la

direccion son siempre conservadoras.

Ademas, la direccion de la empresa es quien prioriza y se encarga de la puesta
en marcha de las medidas preventivas o propuestas de cambio. Esta
planificacion depende, entre otras cosas, de la disponibilidad de la direccién de
la empresa, de como valora la viabilidad de las propuestas. Si la direccién no
llega a concretar las propuestas o no las considera viable, el resultado mas

probable es que la medida caiga en el olvido.
¢ Y llegasteis a priorizar las medidas preventivas?

TECZ2E1I: Si, ellos priorizaron, hicieron... bueno, designaron lo que era
mas importante y quedaron en transmitirlo a los... un poco a los jefes,
habia algunas cuestiones que eran de jefes, un poco a los responsables
para que se implantara. Pero no sé, después no se han visto resultados.
No sé si lo han hecho o no lo han hecho, no hay resultados. (Entrevista
TEC2ET1I)

4.1.4.5. No concretar / no planificar medidas preventivas

A pesar de las expectativas iniciales y de que se lleguen a proponer algunas
medidas preventivas, las propuestas no llegan a concretarse y en la mayoria de
los casos no hay ningun cambio en las condiciones de trabajo a consecuencia
de la ERPT.

RT1E1l: Yo lo que pasa es que encuentro que el estudio... yo pienso
que el estudio... tanto a nosotros como quiza a la empresa le falta un
punto de valentia. De decir, bueno eso es lo que ha salido, vale. Pues es
que hay un jefe de departamento que sale mal. Porque no se puede
hacer publico, no? ;Estamos diciendo que su trabajo lo hace mal? No.

Estamos diciendo que hay una situacion que es anomala es que se tiene
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que solucionar. Entonces ahi hay un poco de... y quiza por esas, esas
corta-pizas, ha hecho que nosotros incluso perdiéramos un poco el
interés en... han publicado tanto generin, es una foto tan transversal,
que no entras en particularidades que al final pierde un poco la eficacia.
(Entrevista RE1E1])

Por un lado se considera que hay que tener valor para afrontar la ERPT, tanto
los/as representantes de la empresa como los/as representantes de los/as
trabajadores/as. Se trata de algo dificil, que asusta. Es evidente que es un
tramite que causa incomodidad a la direccion de la empresa, que lleva a las
practicas de censura, manipulacion y limites impuestos en varios momentos.
Con lo cual al final impide que se llegue a concretar y planificar cualquier
medida preventiva. Muchas propuestas se quedan en el tintero como ideas

borrosas sobre necesidades, deseos, etc.

DC: En lugar de profundizar en el analisis de las dimensiones
‘inseguridad” y “apoyo social” que habiamos empezado en la reunion
anterior, hemos hablado sobre la propuesta de medida preventiva que

definimos cuando analizamos “esconder emociones”.

Parece que preferimos desarrollar una medida en concreto, que “gusta a
todos”, en lugar de analizar un problema que no tiene solucion. (Diario

de campo)

Las pocas propuestas aceptadas por la direccién de la empresa, basicamente
reunion y formacion, son aquellas que no llegan a comprometer el equilibrio
actual de la organizacion y que no afectan a los que ocupan la posicién de
dominantes en el campo. Trabajar profundamente e intentar concretar estas

medidas es una manera de evitar medidas mas dificiles.

DC: Me parece bien que quieran definir los detalles de la reunion,
concretando la medida preventiva. Yo creo que es importante que se
haga. Lo que empieza a preocuparme es la necesidad de concretar al
maximo, que puede dificultar o aplazar la puesta en marcha de la

medida preventiva. (Diario de campo)
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Aun asi, propuestas relativamente simples no se dan por acabadas, no se
planifican. Es una manera de asumir, desde la Direccion, que aun no es

momento de llevarlas a cabo.

¢Por qué dices cuando, cuando dices... ah es que el tema de psico lo

odio y tal?

TEC3EZ2I: Si, bueno, porque lo veo todo muy, muy... mira, sinceramente,
eh... ;qué medidas preventivas se han propuesto? ;Realmente van a

transformar el, el puesto de trabajo?

¢ Tu crees que es, que va a haber algun cambio en la empresa como

consecuencia de este estudio?
TEC3EZ2I:No. ;En EMP2? No..., no, no... lo dudo bastante.
(Entrevista TEC3EZ2I)

Que no se llegue a concretar ninguna propuesta tiene consecuencias también
para el/la técnico/a de prevencion, quien tiene que llevar a cabo la ERPT, que
se da cuenta de las limitaciones de su propio trabajo. Y la experiencia hace que

la ERPT pueda resultar mas que un trabajo inutil, un trabajo “odiable”.

RT1E1I: Una de las cosas que he encontrado yo, por la empresa aun no
se ha actuado demasiado. Se ha hecho algo, se ha hecho un, se ha sido
consciente del estrés, se ha hecho un cursillo de gestion del estrés, pero
digamos que estructuralmente no se ha intentado parar ese estres.
(Entrevista RT1E1])

Para los/las trabajadores/as, queda claro que la formacién, sin cambios en la
organizacion, no sirve de mucho. En este sentido la ERPT es algo que llega a

provocar frustracion.

Pero en cuanto a la aplicacion no puedo estar satisfecho porque es que
aparte del curso de estrés voluntario que hizo para la gente, otras
medidas que se podrian tomar no se tomo ninguna de las que habiamos
propuesto, por lo tanto, digamos satisfecho del...

ENT _01: De como se hizo, pero las consecuencias...
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RT1E1l: Relativamente, bueno muy satisfecho de como se hizo, muy
satisfecho de como, satisfecho de como se gestioné aunque pongo la en
el tiempo y digamos no tan satisfecho de lo que ha significado después
para el conjunto de los trabajadores.

(Entrevista RT1E1])

Aunque el hecho de que se concreten medidas preventivas y que se vea luego
que no hay ninguna medida propuesta que se lleve a cabo, lleva a los/as
trabajadores/as a considerar que eso se debe probablemente a que no se ha

finalizado aun la ERPT. Siguen creyendo en el poder de la ERPT.

RE1E1Il: Si, si, el tema de..., se esta buscando un tema de soporte
social, que la empresa pueda desgravar el IVA de una guarderia, de una
compra de un teléfono movil, esas cosas han salido a través del estudio
y cosas del dia a dia que ves que hay puntos de mejora que se han ido
mejorando, o sea, la comunicacion, el tema de... Claro, en el momento
esta, habia una de los valores de la sequridad en la empresa que, claro,

eso aun se ha venido para abajo. (Entrevista RE1E1])

Al final de todo, parece incluso que la direccion de la empresa es la Unica parte
que considera que la ERPT es algo muy positivo y util. O, al menos, la que
mantiene las apariencias. Para reforzar esa vision, la direccién hace referencia
a propuestas que se han ido concretando en el proceso, pero que en realidad
no son propuestas de la ERPT, y que se han ido aplicando en el proceso.
Ademas se han llevado a cabo otras propuestas mas genéricas, como mejorar
el didlogo en la organizacion, que también se ha tenido en cuenta, aunque no
se especifique exactamente como. La direccion refuerza asi su papel de buen
oyente reformista, imagen contraria a la de censura y manipulacion que se

podria llegar a asociar con los que ocupan dominantes. Pero es dificil disimular.
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4.1.4.6. Olvidar la ERPT

El olvido es la principal consecuencia de que la ERPT se alargue en el tiempo.
Es algo que sirve a la direccion de la empresa para tener el control de la

situacion.

DC: Recuerdo que firmamos el término de compromiso pero la empresa
no lo encontrd. Yo les ensefié el modelo, el documento original, sin la
firmas. Ellos lo aceptaron sin exigir que se firmase un nuevo término.

(Diario de campo)

Con el tiempo, los acuerdos, términos de compromiso, resultados,
comunicados, etc., van difuminandose. O porque el contexto cambia o porque

cambian las expectativas respecto a la ERPT.

ENT 01: Y esas personas que participaron de la toma de datos, luego,

qué? No volvieron a participar y esperaban algo...

RT1E1I: Si nos han preguntado, he? Porque, bueno, que aun no se ha
publicado el estudio aun. El estudio no se publicé. No esta. Esta ahi

metido en un cajon aun... (Entrevista RT1E1)

El resto de la plantilla, que no ha estado involucrada en la ERPT mas alla del
momento de las encuestas, olvida que se ha hecho una ERPT. Es una
consecuencia de la lentitud del proceso, provocada tanto por el procedimiento
de analisis como por la empresa, que hace que los/as trabajadores/as pierdan

el interés en la ERTP.

Con el tiempo, la participacién de los/as trabajadores/as va a menos, hasta que
se olvidan del todo. Hay una desconexion del problema, de los resultados, de
las propuestas, etc., y no hay rescate posible de la ERPT después de que haya
caido en el olvido y haya dejado de ser algo minimamente importante. Asi
también acaban perdiendo la motivacion tanto para esta ERPT como para otros

estudios similares.
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4.1.4.7. Participar en la ERPT

La participacion va de mas a menos, a medida que el proceso se eterniza y no

se ve cualquier posibilidad de cambiar y mejorar las condiciones de trabajo.

DC: Casi todos habian preparado los deberes. Emp4 trabajé una hoja
impresa con sus observaciones. Fue el primero que comento lo que le
parecia y presenté una propuesta. Luego, Trab1, que habia apuntado
sus observaciones a lapiz, en el informe. Y Trab2, que también habia
sefialado en el informe. Las demas, Emp3 y Emp2, parecian que habian
mirado el informe, lo habian analizado pero no traian ninguna nota.

(Diario de campo)

Al principio, todos se preparan para la reunidn: leen el informe y hacen
observaciones. Las expectativas iniciales de los/as trabajadores/as son buenas
y la direccion de la empresa también esta suficientemente preocupada como
para participar en la ERPT. Las expectativas hacen que los agentes (tanto
trabajadores/as como la direccion de la empresa) participen activamente en las

reuniones de analisis de datos.

DC: Al final de estudio Trab2 quiso dejarlo porque estaba cansado y
creia que no llevaria a nada. Pero no lo dejo, parece que fue mas una
amenaza o algo para llamar la atencion. Eso si, siempre llamaba mucho

la atencion con sus quejas. (Diario de campo)

Al final se pierden las expectativas iniciales y el/la trabajador/a amenaza con
dejar la ERPT. Es evidente que la participacién va a menos a medida que se
percibe la imposibilidad de llevar a cabo propuestas y los limites de la ERPT

impuestos por la direccion.

RE1E1l: Hay tres partes, ;no? La primera parte de seleccion de
necesidades o de puntos a trabajar, correcta, la participacion de la
gente, las encuestas, segundo punto, el trabajo, al principio lo tomas con
mucho pufo y al final, uf, te vas desgastando, no sé si a lo mejor habria
que hacerlo, en vez de estructurarlo en muchas partes, a lo mejor en 3, 4
grandes divisiones y trabajarlas, para que no fuera tanto, el equipo de

trabajo, se hacia, habia momentos que igual que al principio dejabas
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cosas del trabajo para hacer esto, luego las cosas de trabajo te hacian
no venir aqui. Y al final es un... deshincharse los resultados, y tal. Es
donde se ha perdido. La agilidad, a lo mejor la agilidad... (Entrevista
RE1E1])

La ERPT puede llegar a ser un proceso lento, eterno, sin conclusion. Entre
otros motivos, esto se debe, a que con el tiempo falta interés y motivacion para
concluir la ERPT.

4.1.5. Estrategias de la Inspeccidn

Desde la Directiva Europea 89/391, todas las empresas de la Comunidad
Econdmica Europea tienen la obligacidn legal de evaluar y gestionar todos los
riesgos laborales, incluyendo los aspectos psicosociales. Sin embargo, de
acuerdo con el informe europeo sobre empresas y riesgos nuevos Yy
emergentes (ESENER; EU-OSAH, 2010), solamente el 26% de las
organizaciones en los 27 estados de la Union Europea aplican procedimientos
para tratar el estrés laboral (Nielsen, 2010). Y, de este total, la principal razon,
con una media de 63% de respuestas, es el “cumplimiento de una obligacién
legal”. En Espanfa la situacion no es muy diferente. El papel de la Inspeccion de

Trabajo es el de “incentivar” a las organizaciones a llevar a cabo la ERPT.

Inspeccion les dijo que si lo hacian pues, bueno, que podrian tener
beneficios, o, bueno, ver un poco lo que salia. Tampoco fue una cosa
impuesta porque... es una denuncia de la trabajadora... pero Inspeccion

no lo puso por escrito pero lo recomendo. (Entrevista TEC2E1I)

Los/as técnicos/as de prevencion reconocen que la mayoria de los estudios
psicosociales se realizan a demanda (formal) o recomendacion (informal) de la

Inspeccién de Trabajo.

Que tenia razon, yo creo que tenia razon. Pero, claro, a la empresa no le
interesa, la empresa hizo porque inspeccion pidié una identificacion y lo

hizo para cubrir expediente. (Entrevista TEC2E1])
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Aunque, el propio hecho de que se haga una ERPT para cumplir con una

demanda de la Inspeccién de Trabajo ya lleva a pensar que no es algo muy

favorable.

Y es que, ademas, hacerlo porque Inspeccion lo pida es que es un

ambiente que se puede crear super malo... (Entrevista TEC2E1])

También es evidente que, aunque la mayoria de los estudios se realice a

demanda de la Autoridad Laboral, no se ha observado por parte de la

Inspeccidn cualquier accion de seguimiento o control de la calidad o

profundidad de los estudios que se realizan. Este es el motivo por el cual no se

han registrado estrategias de control y seguimiento.

Los trabajadores estaban interesados, la empresa no. Yo creo que
porque saben que ahi hay un problema... y deben de pensar... La
empresa solamente decia los beneficios que tiene la empresa, que los
trabajadores eran unos desagradecidos, que tienen muchos beneficios
sociales, que, a ver, es verdad, pero también hay unos problemas que
podian mejorar. Que tenia razon, yo creo que tenia razon. Pero, claro, a
la empresa no le interesa, la empresa hizo porque inspeccion pidio una

identificacion y lo hizo para cubrir expediente. (Entrevista TEC2E1])

Tampoco creo que Inspeccion sepa mucho del tema. Piden una
identificacion. ;No se ha tenido en cuenta en la evaluacion de riesgo?
Entonces pasas las encuestas. Ya has tenido en cuenta e Inspeccion ya
se queda contenta. (Entrevista TEC3EZ2I)

En el afio 2012 la Inspeccion de Trabajo realiz6 una campafia, a nivel europeo,

para “concienciar” a las empresas sobre la importancia de tener en cuenta los

riesgos psicosociales.
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De acuerdo con la Guia de Actuacion de la Inspeccion, los inspectores
visitaran empresas de 3 sectores: Transporte, call centers y sanitario.
Siendo una clinica dental, podria estar dentro de la campafria. (Diario de

Campo)

Dentro de esta campafia, se ha podido observar la actuacion de la Inspeccion
en una clinica dental. En este caso, el comercial del servicio de prevencién
avisa al técnico de prevencion sobre la necesidad de realizar la ERPT en una

nueva empresa.

TECA1, buenas tardes:
La empresa tiene la inspeccion el dia 2, con lo cual, bien asesor o bien
empresa deben tener alguna documentacion para llevarla al inspector.

(Correo electronico enviado por el comercial al TEC1)

No hay ninguna exigencia por parte de la Inspeccion sobre el alcance o la
profundidad de la evaluacion que hay que realizar. La duracion de la ERPT,
que determina el alcance del estudio, depende principalmente de intereses

comerciales y econdémicos.

Se puede contratar un estudio de factores psicosociales de 15 hs, 30 hs o
90 hs. Todos son validos cara la inspeccion del trabajo y el cumplimiento
de sus obligaciones en materia de prevencion de riesgos. (Diario de

Campo)

Los comerciales del servicio de prevencion ajustan el precio de la evaluacion
para que la empresa cliente no busque una oferta econdémicamente mas

atractiva. El/la técnico/a de prevencidn no participa en esta decision.

Me molesta ver que es un concierto de minimos. Si fuera un estudio de
ruido, probablemente seria el doble del tiempo o mas. Quiero averiguarlo.
Pero como es psicosocial, pues, de minimo. ;Se dara cuenta la

inspeccion? ;Podria darse cuenta? (Diario de Campo)
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Al final de la campafa no se observan resultados significativos en cuanto a la
actuacion de la Inspeccion de Trabajo respecto a la prevencion de riesgos
psicosociales. Ni siquiera en el caso especifico en que actué la Autoridad

Laboral.

No me quedod duda de que la clinica fue unos de los centros de trabajo
visitados en Tarragona dentro de la camparfa europea de la Inspeccion
Sobre riesgos psicosociales. Lo que veo es que de informativo hay poco.
Inspeccion verifica si se hace una evaluacion de riesgos psicosociales,
aunque por lo visto, les importa poco el resultado de la evaluacion. No
ha habido ni por parte de la empresa, ni por parte de la Inspeccion,
ningun comentario sobre los resultados. Es practicamente imposible que
haya resultados peores que los de este estudio y llama la atencion que

eso sea tan poco relevante.

4.1.5.1. Demandar

Demandar es, al final, la unica estrategia de la Inspeccién de Trabajo que se ha
observado en los dos contextos en que se ha realizado esta investigacion. Lo
que no quiere decir que la Inspeccion no tenga otras estrategias en otros
contextos. En los casos observados, aunque exija la ERPT, la Inspeccion no
detalla como se debera hacer: si con la participacion o no de la plantilla, si con
encuestas, etc.. Lo unico que determina es que se haga con la mayor brevedad
y en muy poco tiempo. También en los casos observados no se ha valorado ni
el método (siempre y cuando se utilice uno de las dos encuestas validas) ni el
resultado de la ERPT.

En uno de los correos del comercial viene la demanda de la Inspeccion
en que se solicita, entre otras cosas, la Evaluacion de Riesgos

Psicosociales.

‘Buenas tardes. La empresa tiene la inspeccion el dia 2, con lo cual, bien
asesor o bien empresa deben tener alguna documentacion para llevarla

al inspector.” (Diario de campo)
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Motivada por denuncias de trabajadores/as o campafas de prevencion de
riesgos, la Inspeccion de Trabajo demanda a las empresas la realizacion de las
ERPTs. De hecho, como se ha visto antes, la mayoria de las ERPT se realizan

unicamente por este motivo.

Yo acabé la reunion pensando que si no fuera porque hay una demanda
de la inspeccion para que se haga este estudio, Emp1 lo hubiera
interrumpido definitivamente. Pero estaba segura de que, aunque esa
fuera su intension y que tuvieramos que esperar unas semanas, al final
la empresa tendria que decir algo a los trabajadores. Lo mejor, entonces,

seria seguir con el estudio. (Diario de campo)

El poder de la Inspeccion esta por encima del poder de la direccién de la
empresa y a pesar de los esfuerzos realizados para evitar la ERPT, siempre
que hay una demanda de la Inspeccion de Trabajo, la direccién de la empresa
se ve obligada a llevar a cabo el estudio. Se crea, entonces, el escenario que
hemos observado, en que cada uno de los agentes, desde su posicion, luchara

por sus intereses.

Yo sé que a Emp2 le preocupa mucho la reaccion de los representantes
de los trabajadores. Me da la sensacion de que piensa que cualquier
cosa pueda generar un conflicto entre la empresa y los delegados de
prevencion (representantes de los trabajadores). Yo pienso que el
conflicto ya existe, que este estudio se hace a demanda de la inspeccion
de trabajo, provocada por una denuncia de los delegados de prevencion
que, después de intentar convencer a la empresa para que se realizara
el estudio, sin lograr el resultado esperado, han decidido presionar y de

esta manera demostrar la fuerza que tienen. (Diario de campo)

Al final, entre todos, con demanda o no de la Inspeccion, participacion o no de
los/as trabajadores/as, apoyo o no de la direccion de la empresa, interés o no
del/de la técnico/a de prevencion, la ERPT es un brevisimo acercamiento a la

opinion de los/as trabajadores/as sobre la organizacion del trabajo.
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Sirve mucho a la empresa que, de hecho al final es quién lo paga y tal,
pero después a los trabajadores, esos que han hecho una encuesta, les
va llegar la informacion muy filtrada. Con solamente lo que la empresa
quiere que se vea. Por lo tanto, si la empresa reconoce que hay una foto
que esta mal. Pero la concrecion de esta foto, la gente que lo ha hecho,
y ya ha participado y ha demostrado esa concrecion y sabe que existe,
la empresa en ese sentido pues la deja un poco... y nosotros del comité
tampoco nos hemos opuesto a ello, por lo tanto hemos colaborado en
eso. (Entrevista RT1E1])

¢, Realmente sirve de algo la ERPT? Desde el primer momento en que
pensamos en esta investigacion teniamos claro que el objetivo era identificar
en los procesos de evaluacion de riesgo psicosociales los condicionantes que
determinan la utilidad de la intervencién en la organizacion. Asi llegamos a los
agentes y sus estrategias. Sin animo de agotar el tema, visualizando algunas
de las practicas en que se concreta la ERPT, podemos entender un poco mas

sobre el didlogo en las organizaciones.
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Empezando por cuestionar su utilidad, pretendiamos ofrecer una vision
reflexiva sobre el proceso de la ERPT. En este sentido, analizar las practicas
sociales en que se concreta la ERPT utilizando nociones de Bourdieu nos ha
permitido una vision mas alla de los resultados y de lo procedimental, que es lo
mas habitual a hora de analizar intervenciones psicosociales. Desde este punto
de vista, analizando la ERPT como un entramado de practicas en que se refleja
la relacidn entre los agentes en el campo, se evidencia que la ERPT es,
ademas de un producto de este juego social, algo que ayuda a perpetuarlo vy,
por lo tanto, que no se debe analizar de manera aislada e independiente del

contexto en el que se desarrolla.

Se trata de un nuevo enfoque sobre la ERPT, un camino que hemos empezado
a explorar y que nos ha permitido sacar conclusiones que hemos agrupado en:
(1) repasando los objetivos de la investigacion, (2) sorpresas en el camino y (3)
debilidades y fortalezas. En la primera parte se intenta contestar algunas de las
cuestiones planteadas al principio de esta investigacion. En la segunda parte,
se identifican puntos de interés que surgieron a medida que se iba avanzando
en la investigacion. Las sorpresas en el camino son aspectos relacionados con
el proceso de la ERPT que no se han tenido en cuenta inicialmente pero que
tienen que ver con algunas caracteristicas de los agentes y con el dialogo en la
organizacion que consideramos importante remarcar. En la tercera parte se
reconocen los puntos fuertes y débiles de la investigacion y se sugieren
cuestiones para seguir explorando, que permitirian lograr una vision mas
amplia de la situacion, de como se desarrolla la ERPT en diferentes contextos y

el impacto que tiene o puede llegar a tener en la organizacion.

5.1. REVISANDO LOS OBJETIVOS

Para valorar hasta donde hemos llegado, el primer paso es verificar si este
camino que hemos explorado, de observacion y analisis de practicas, ha

permitido alcanzar los objetivos especificados al principio de esta investigacion.
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Hemos analizado la ERPT como un entramado de practicas que corresponde a
un grupo de agentes, que son consecuencia de sus disposiciones incorporadas
y estan objetivamente orquestadas y armonizadas entre si, y con las practicas
de todos los agentes que ocupan la misma posicion en el campo. A tal punto
que las personas que forman parte de la direccion de la empresa se reconocen

como una unidad: La empresa.

En este sentido, observar las practicas en la ERPT permite conocer las
disposiciones de los agentes e identificar el habitus del grupo al que
pertenecen. En este caso, observar las practicas de manipulacién por parte de
la direccion, apoyada por el/la técnico/a, dice mucho de las posibilidades de
dialogo que hay en la empresa. Al fin y al cabo, se trata de un juego (utilizando
la metafora de Bourdieu), en el que el jugador “trabajadores/as” tiene muy
pocas fichas rojas (capital economico, dominante) para arriesgar, ademas de
una trayectoria de pocas fichas (de cualquier tipo) acumuladas, lo que
determina su manera de jugar. En contrapartida, tener practicamente la
totalidad de las fichas que hay en juego determina la manera de jugar de los/las

gue ocupan la posicién de dominante.

Aunque la observacion de las practicas no agote, evidentemente, el repertorio
de todas las practicas posibles de los agentes, nos ofrece mucha informacién
sobre sus intereses y sobre cdmo sus disposiciones influyen en el desarrollo de
la ERPT.

5.1.1. Objetivos especificos

¢Hasta qué punto nos hemos acercado a los objetivos que teniamos al inicio

de este camino?

* Describir practicas de los procesos de evaluacion de Riesgos

Psicosociales en ambitos laborales.

En esta investigacion se ha observado y se han descrito muchas de las

practicas que configuran el proceso de evaluacién de Riesgos Psicosociales en

160



Observando a los jugadores de dados

ambitos laborales. Aunque, hay que reconocer, los limites del propio campo y

de los agentes implicados en el mismo.

En cuanto al campo, los escenarios observados tienen caracteristicas
especificas, como puedan ser la cercania entre los agentes, donde se
reconocen los propietarios, jefes, etc., que influyen sobre los habitus, donde las
practicas seran diferentes de lo que se podria observar en las grandes
empresas y en la administracion publica. También en estos escenarios la ERPT
la realiza un Servicio de Prevencion Ajeno contratado por la direccidén de la
empresa mientras que en las grandes empresas es el Servicio de Prevencidn
Propio quien se encarga de llevar a cabo la evaluacion. En el caso del Servicio
de Prevencion Ajeno, el/la técnico/a ofrece un servicio a la empresa que lo
contrata, lo que supone, por una lado, mas libertar que la de un/a técnico de un
servicio de prevencidon propio, que es un/a trabajador/a mas de la empresa.
Pero, por otro lado, es también una pieza mas facilmente sustituible en el caso

de que su servicio no se ajuste a las expectativas de la empresa.

Asimismo, puede llamar la atencion que las practicas que se observan con mas
frecuencia y como algo “exclusivo” de los/as trabajadores/es, consistan en
“criticar la organizacion: el retrato del malestar”. En este sentido, cabe sefalar
que, aparte de la insatisfaccion que pueda haber por parte de los/as
trabajadores/as, el “escenario de riesgo” que se ha creado a partir de la entrada
en vigor de la LPRL (donde se evaluan las condiciones de trabajo siempre
desde el punto de vista negativo) favorece la critica. En este escenario es muy
dificil que se den practicas en que se valoren positivamente aspectos de la
organizacion. La ERPT es, por naturaleza, un analisis de posibles causas de

dafnos.

También en este contexto, se observa el rechazo por parte la direccion de la
empresa hacia las criticas, las sugerencias y las propuestas de cambio
presentadas por los/as trabajadores/as. Las practicas de los que ocupan la
posicion de dominante son estrategias dirigidas a defender la organizacion y

conservar su posicion en un escenario en que se sienten amenazados.

Para ello, la direccidon de la empresa cuenta también con la complicidad del/de

la técnico/a de prevencion que realiza la ERPT y que lo hace a medida que la
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direccién lo va requiriendo. Es una estrategia compartida que se observa, por

ejemplo, en la manipulacion y la censura de los datos que genera la ERPT.

Se observan también estrategias compartidas por todos. Es el caso de
consensuar opiniones, cuando la direccién acepta las propuestas de los/as
trabajadores/as y cuando todos se ponen de acuerdo sobre aspectos
desfavorables, que normalmente se entienden como inherentes a la tarea, al
sector o el contexto de crisis. Los agentes buscan el consenso para concretar y

planificar medidas preventivas, que es lo que da sentido a la ERPT.

Criticar la ERPT también es una estrategia que se ha visto como comun a
todos los agentes, aunque se aplique en diferentes momentos y por diferentes
motivos. La mayoria de las veces sirve para cuestionar la validez de los datos

obtenidos o la posibilidad de concretar propuestas.

También todos los agentes, en diferentes momentos, intentan dirigir la ERPT.
Es la estrategia por excelencia que refuerza y posibilita el desarrollo de las
estrategias de cada grupo (dirigir para aplazar, censurar, criticar, etc.). Dirigir la
ERPT, para la direccion, supone controlar tiempos y contenido, apoyando sus
estrategias de defender la organizacion de las criticas. Para los/as
trabajadores/as, dirigir la ERPT, determinando por ejemplo el método de
evaluacion que se aplicara, es intentar garantizar el espacio que necesitan para
ese dialogo. Y, para el/la técnico/a de prevencion, dirigir la ERPT es una
manera de delimitar su propia actividad, dentro de los limites econdmicos, de

tiempo y de los intereses que apoya o a los que esta sometido.

Proponer cambios en la organizacion es el objetivo de la evaluacion de riesgos
y todos lo hacen, desde sus posiciones, de manera mas O menos
conservadora. En los casos observados, el/la técnico/a de prevencion es quién
menos propone medidas preventivas. Los resultados apuntan a que podria ser
debido a su falta de experiencia y por desconocimiento del tema, por el hecho
de ser de un servicio de prevencién ajeno y saberse una pieza facilmente
cambiable, por no formar parte de la organizacion y no conocerla en
profanidad, y/o para no enfrentarse a la direccién la empresa, que, en la

posicion de dominado, adopta una postura mas conservadora.

162



Observando a los jugadores de dados

También sobre las propuestas de cambios (“medidas preventivas”), en los
casos observados, muchos de los aspectos de la organizacion que se han
identificado inicialmente como riegos se han considerado al final como
aspectos dificiles o imposibles de cambiar porque, segun lo que se ha
consensuado, dependian de factores que no se pueden controlar. Con lo cual,
pocos cambios se han propuesto y, entre estos pocos, como por ejemplo
propiciar reuniones o la formacion del personal, ninguno se llegé a concretar.
No se llegan a definir medios materiales, humanos, econdémicos ni fechas de

inicio y realizacion. En definitiva, no se planifican las medidas preventivas.

El olvido es el resultado natural de un proceso que se alarga en el tiempo, en el
que se rebaten muchas de las disconformidades de los/as trabajadores/as y en
el que las propuestas se archivan como posibilidades a desarrollar. Olvidar los
resultados y olvidar las propuestas es algo que acaba ocurriendo a todos los
agentes, hasta que la ERPT se llega a ver como algo lejano e irrelevante. El
olvido como consecuencia de la falta de implicacion y de las demoras en el
desarrollo del proceso hace menguar aun mas la participacién. La falta de
implicacion que genera el olvido, que genera menos participacion, configuran

un ciclo en que la ERPT se vuelve un tramite sin sentido.

Demandar que la empresa realice y presente una ERPT es la manera que tiene
la Inspeccion de hacer que se cumpla la LPRL. De hecho, es la unica practica
gue se observa por parte de la Inspeccion, que es consecuencia de su posicidon
de dominante ya que puede “multar” como cualquier policia. Demandando, la
Inspeccion cumple con su funcion de vigilar el cumplimiento de la ley. Sin
embargo, no se ha visto ninguna practica que corresponda al papel que
también se le atribuye de “asesorar e informar a las empresas y a los
trabajadores sobre la manera mas efectiva de cumplir las disposiciones cuya
vigilancia tiene encomendada” que también se define en el marco legal. Incluso
en el caso que se ha observado sobre la actuacién de la Inspeccion en la
campafa europea realizada para concienciar a las empresas sobre la
prevencion del estrés, no se ha visto ninguna practica mas alla de la demanda
de la realizacién de la ERPT. Es mas, cuando la empresa presenta el informe
solicitado, con resultados muy desfavorables, no se ha detectado ninguna

actuacion por parte de la inspeccién. jNi siguiera la temida sancion...!
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* Analizar como la relacion entre los agentes (representantes de la
empresa, representantes de los trabajadores, técnicos de prevencion,
asesores externos, etc.) orienta los procesos de evaluacion de Riesgos

Psicosociales.

Apoyandonos en el marco teorico de las practicas sociales, utilizando nociones
de Bourdieu, observamos la posicion de los agentes como dominantes y
dominados. Posicion que depende del capital (econdmico, social, cultural y/o
simbdlico) acumulado, que determina sus intereses vy, finalmente, sus

estrategias.

En la relacion Inspeccidn-Empresa, la Inspeccién de Trabajo ocupa la posicion
de dominante propia de la Administracién Publica, y que se observa en el
hecho de que la mayoria de las ERPTs se llevan a cabo para cumplir con sus

demandas o por temor a sus sanciones.

En la relacion Empresa-Trabajadores/as, la direccidén de la empresa, que ocupa
la posicion de dominante, desarrolla estrategias para mantener intacta su
imagen y su posicion, mientras que los/as trabajadores/as aprovechan la ERPT
para criticar e intentar cambiar la organizacion. En uno de los escenarios
observados se identifica claramente, en la distribucion de los agentes en el
espacio fisico, el enfrentamiento entre las dos posiciones. En el otro caso no es
tan evidente y los agentes estan mezclados, y las diferencias se perciben a

medida que avanza la ERPT y el analisis de las condiciones de trabajo.

En este espacio de dialogo que es la ERPT, donde se analiza la organizacion
con la intencién de cambiar todo lo que se considera “riesgo”, se observan,
desde las diferentes posiciones, las estrategias de conservacion y subversion.
Con el tiempo, las estrategias de conservacion de la direccion de la empresa
hacen que la ERPT vaya perdiendo su sentido y los/as trabajadores/as van
abandonando sus estrategias de subversion, resignandose a una realidad que

asumen que no se puede cambiar.

En la relacion Empresa-Técnico/a de Prevencion, la relacion contractual que

determina la dominacion de la empresa, hace que el/la técnico/a de prevencion,
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en el desarrollo de la ERPT, apoye a la direccion de la empresa, llegando a
practicas de censura y manipulacion de datos que demuestran esta
complicidad. Esta dominacién es entendida también por los representantes de
los/as trabajadores/as que entienden que el/la técnico/a de prevencion es un/a

aliado/a de la direccion.

* Analizar la influencia del contexto organizacional y de los productos
(informes, cartas, etc.) en el proceso de evaluacidn de riesgos

psicosociales.

Sin duda alguna, el desarrollo de la ERPT es consecuencia también del
contexto y de la cultura organizacional. En este sentido, se podrian diferenciar
las ERPTs segun la cultura de la empresa (o del lugar dénde se realiza). En
este caso se analiza la ERPT en PYMES, campos donde la distancia entre los
que ocupan la posicion de dominantes y dominados es mas corta y las
estrategias de dominacion son diferentes de las que se dan, por ejemplo, en la
administracion publica, multinacionales, etc. Algunas caracteristicas del
contexto como pueden ser la participacion de los/las trabajadores/as en
cuestiones relacionadas con la organizacion del trabajo, el dialogo entre
trabajadores/as y direccién, la manera como se definen los objetivos, la
seguridad/inseguridad, etc., influyen en este proceso donde se pretende

evaluar las condiciones de trabajo.

También los productos que se generan, como los informes, cartas, etc. tienen
influencia sobre la ERPT. En los dos casos observados, se utiliza en la ERPT
el método ISTAS, que propone un procedimiento de evaluacion y que, a través
de una aplicacion informatica, genera un informe de resultados que condiciona
y determina los pasos a seguir en la ERPT. De esta manera el método dirige la
ERPT y ellla técnico/a de prevencion se ajusta a este método que, muchas
veces, N0 conoce y no se siente seguro/a para utilizar. Algo que se observa en
situaciones en que la direccidén de la empresa cuestiona la validez del método y
los resultados de la ERPT.
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En uno de los casos observados, la direccion de la empresa propone una
manera de presentar los resultados diferente a la que genera el método de
evaluacion. La direccidn considera que los graficos del método podrian generar
comparaciones y malestar, y propone una manera que considera mas
apropiada, elaborada por la propia direccién. Tanto los/as representantes de
los/as trabajadores/as como el/la técnico/a de prevencion aceptan la propuesta

de la direccion.

Los informes de la ERPT son, en principio, elaborados y firmados por el/la
técnico/a de prevencion. Son documentos donde se presentan los resultados
de la encuesta que se pasa a los/as trabajadores/as sobre las condiciones
psicosociales y, en algunos casos, las propuestas o medidas preventivas. El
alcance del informe, asi como de la ERPT, depende de lo que se define al
principio de la evaluacién. En muchos casos se presentan medidas genéricas
que no se llegan ni a concretar ni a planificar en el tiempo. Pero el hecho de
tener un informe de la ERPT quiere decir que ya se ha hecho la evaluacion y
que la empresa cumple con su obligacion, independientemente de lo que se
haya observado. Incluso en el caso de demanda por parte de la Inspeccion de
Trabajo, el simple hecho de tener el informe de la ERPT, aun con resultados
desfavorables, certifica el buen hacer de la empresa. Asi, en muchos casos, el
informe es el resultado final de la ERPT. ¢ Qué pasaria si el informe tuviese que
ser un documento elaborado y firmado por todas las partes implicadas en el

proceso?

En cuanto a las cartas, en los dos casos observados se ha utilizado, en un
primer momento, un modelo de carta propuesto por el método de evaluacion
para informar a la plantilla sobre la realizaciéon de la ERPT. Se trata de una
carta en que se explican basicamente los objetivos de la evaluacion, se
presentan las personas implicadas en el proceso, incluyendo los/las
representantes de los/as trabajadores/as, se garantiza la confidencialidad y se

anima a la participacion.

El hecho de que se utilice un modelo propuesto por el método y defendido por
los/as representantes de los/as trabajadores/as es una muestra de la poca

implicacion de la direccibn de la empresa en el inicio de la ERPT y la
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aceptacion de algo que le viene impuesto, sin formar parte del proceso de

creacion de este algo.

El resto de comunicaciones escritas que se han analizado son correos
enviados entre los agentes implicados en la ERPT. La mayoria son correos
para planificar reuniones de analisis de datos. Aunque hay también correos
entre el/la técnico/a de prevencion y otras personas del servicio de prevencion
(comerciales, técnicos responsables y directores) que determinan aspectos
como el método a aplicar, el alcance de la evaluacion, etc. Asimismo, hay mas
comunicacion entre el/la técnico/a de prevencion y la direccion de la empresa,
exclusivamente, que en entre el/la técnico/a y los/as trabajadores/as, lo que
demuestra que el principal interlocutor del/ de la técnico/a de prevencion en el
desarrollo de la ERPT es la direccion de la empresa. También en la
comunicacién escrita se observan las estrategias que corresponden a las

diferentes posiciones de los agentes en el campo.

* Identificar en las practicas la concrecion, planificacién y realizacién de
medidas preventivas y analizar cdmo condicionan la utilidad de la

evaluacion de riesgos psicosociales

El objetivo final de la ERPT, como cualquier evaluacion de riesgos, es la
concrecion de medidas preventivas. Sin embargo, en los casos observados, a
pesar de haber durado muchos meses el proceso de analisis, no se llegaron a
concretar propuestas de cambio en la organizacidén ni a planificar acciones a
corto, medio o largo plazo. Como dice la cancion, “se quedo en el tintero la
promesa de un mundo mejor” (Antonio Vega, 2009). Eso no quiere decir,
evidentemente, que éste sea el final de todas las ERPTs. Seguramente habra
casos en que la ERPT tenga una continuidad, se alcancen propuestas
concretas e, incluso, se apliquen estas propuestas. Damos por hecho que
habra contextos favorecedores donde haya dialogo, conciencia sobre la
necesidad de minimizar el estrés, buscar el bienestar, y donde haya en

definitiva agentes implicados en este sentido. Contextos donde quizas no fuese
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necesaria siquiera la obligatoriedad de hacer una ERPT o la aplicacion de un
procedimiento estructurado con contenido definido, fases, etc. Pero eso no es

lo que hemos observado.

Lo que si se ha visto es que, en el mejor de los casos, se proponen medidas
relacionadas con la formacion del personal (habilidades directivas, gestion de
estrés) que, en general, son aceptadas por todos los agentes. Lo mismo ocurre
con las propuestas de reuniones de departamento, entre companeros/as, etc.
Son propuestas que no van en contra de la direccién ni suponen cambios en la
organizacion y son también bien aceptadas. Asi, a pesar de que la ERPT sea
una intervencion de nivel primario en que se busca solucionar los problemas en
su origen,, las unicas propuestas que se consideran viables, necesarias, etc.,
son las de nivel secundario., que objetivan desarrollar habilidades para afrontar

los problemas.

5.2. SORPRESAS EN EL CAMINO

Ademas de las cuestiones que se han propuesto inicialmente como objetivos
especificos, algunas reflexiones han sido recurrentes a la hora de analizar los
datos. Son las sorpresas en el camino que se han ido revelando como
aspectos que influyen en el desarrollo de la ERPT y que son puntos de interés

a explorar.

* El escenario de riesgo

Todas las referencias tedricas sobre la ERPT son relativamente recientes,
creadas y desarrolladas a partir de la LPRL, cuando se empez6 a considerar la
organizacion y el trabajo como escenarios de riesgo. Antes de este momento,
habian estudios sobre estrés, satisfaccion, liderazgo, relaciones
interpersonales, etc., pero no se hablaba especificamente de riesgos. Aunque
la directiva marco en que se basa la LPRL se centre en la seguridad y la salud
mas que en el riesgo, en Espafia, sin embargo, el riesgo para la salud es la

preocupacion hegemonica, muy por encima del bienestar, la salud mental, etc.
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Una de las consecuencias de la creacion del escenario de riesgo es la
inseguridad y el malestar que genera y que favorece el enfrentamiento entre los
que provocan el riesgo y los que estan expuestos a él. En este sentido, el
escenario de riesgo culpabiliza a la direccion de la empresa y victimiza a los/as
trabajadores/as, expuestos/as a condiciones de trabajo dafiinas que no pueden

controlar.

Para Peir6 (1999) el éxito de una intervencion depende de que los involucrados
quieran y acepten el cambio, es decir, de su “disposicién para el cambio”. Y,
segun Pryece, Albertsen & Nielsen (2006), para que los participantes den la
bienvenida al cambio es necesario (1) que perciban que su situacion actual es
poco saludable, (2) que estén convencidos de que el cambio es necesario,(3)
de los beneficios que puede aportar, y (4) que estén motivados a trabajar

activamente en las iniciativas para el cambio.

Lo que se observa, sin embargo, es que identificar los riesgos laborales supone
desde el primer momento un enfrentamiento entre responsables y victimas,
direccion y trabajadores/as. En este contexto, se generan practicas de critica,
control, rechazo, etc., que se observan en la ERPT, donde la direccion de la
empresa y los/as trabajadores/as se reconocen y son reconocidos como

posiciones opuestas de “agresores y victimas”.

El escenario de riesgo provoca un enfrentamiento y un malestar que, quizas, no
esté presente cuando el objetivo es “fomentar la seguridad y la salud” o
“‘mejorar el bienestar”. Ya que éste se entiende como un objetivo de todos que
implica acciones conjuntas de la direccion de la empresa y los/las
trabajadores/as y que tiene resultados positivos para todos. Habria que

observar.

* El sujeto empresa

‘La empresa” es la direcciéon de la empresa, reconocida asi por todos los
agentes, desde todas las posiciones: la empresa decide, la empresa quiere, la

empresa manda, la empresa paga, etc. Desde esta perspectiva, esta claro que
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unos son la empresa y otros no. El sujeto empresa es una evidencia de la

distancia que hay entre la direccion y los/as trabajadores/as.

Los que no son la empresa y ocupan la posicion de dominados son la gran
parte de los/as trabajadores/as, que asumen que no tienen nada que hablar ni
decidir; y que reconocen que la ERPT es util para “la empresa”, para que “la
empresa” sepa como se sienten. Porque, segun ellos, la empresa necesita

saberlo.

Asimismo, se ha observado que, aunque en general el sujeto empresa se
utilice para referirse a los que ocupan la posicion de dominante, se puede llegar
a personalizar, con nombre y apellidos, cuando se apuntan fallos de una
persona que ocupa esta posicion. Probablemente por no manchar la imagen de

“la empresa”.

Algunos autores (Cox et al, 2002) analizan la importancia de que la
organizacion tenga un cierto nivel de madurez y experiencia en intervenciones
a nivel organizativo para que sea posible desarrollar e implementar la ERPT.
En este sentido, antes de empezar el proceso, seria recomendable explorar
quién/qué es la empresa y hasta qué punto los objetivos de la direccion y de
los/as trabajadores/as son comunes o son solo de “la empresa” o solo de los/as

trabajadores/as.

Oftra cuestion a tener en cuenta es que si lo que se busca es el bienestar de
todos y todas, quizas sea recomendable evitar referirnos exclusivamente a la
direccion como “la empresa”, entendiendo que ésta es una practica que separa

y excluye gran parte de los que también forman parte de la empresa.

* El silencio organizacional

La ERPT es un intento de dialogo en un contexto de poco dialogo. Para los/as
trabajadores/as es una oportunidad para hacer que la empresa sepa como se
sienten. Para la direccion de la empresa, mas alla de la incomodidad que
supone llevar a cabo la intervencion, la ERPT posibilita, segun dicen, conocer

la opinién de los/as trabajadores/as. Asi, la primera constatacion es que en
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muchas empresas no hay otro espacio, aparte de la ERPT, donde se pueda

hablar de las condiciones de trabajo y del bienestar.

Qué guay para la empresa poder tener una herramienta asi, que les diga qué
punto débiles tienen y poder ellos mejorar, ;no?, esa situacion, que ellos vean,
y que ellos vean realmente que les hace una mejora, que no piensen “qué
tonteria”, ;no? (Entrevista TEC2E1I).

En los resultados que se obtienen en la ERPT se evidencia también la falta de
dialogo en la organizacion. Apoyo social, liderazgo, participacion, previsibilidad
son algunos de los factores que en muchos casos se observan como

desfavorables y que se asocian a la comunicacion en la organizacion.

También se considera que la falta de didlogo entre los trabajadores puede ser
una de las causa de estos resultados. Los delegados de prevencion comentan
que, en general, no se conoce el trabajo de los demas. (Diario de campo.
Emp2)

Por eso, una de las medidas preventivas muy aceptada por todos es la
creacion de espacio de dialogo: reuniones de equipo para planificar el trabajo,

comentar necesidades, dificultades, etc.

Recientemente, en una reuniéon con la directora de una gran empresa
multinacional, al entregar y explicar los resultados de la ERPT, vi como mi
interlocutora se sorprendia con los resultados desfavorables del factor
“Participacion/Supervision” y comentaba que justamente ella, siendo favorable
a una gestion proactiva, habia creado foros de discusion en la Intranet, blogs
de sugerencias, etc. Le sorprendia el resultado principalmente porque los/as
trabajadores/as no participaban en estos espacios virtuales. Empezamos a
hablar de los espacios reales de dialogo, cuando me coment6 algo sobre una
iniciativa recién implantada: empezarian a hacer reuniones frecuentes con siete

representantes del equipo, algo revolucionario en la organizacion.

Lo que esta claro es que el dialogo que se propone mediante la ERPT es algo
forzado, poco habitual en las organizaciones. Ademas, la ERPT es un hecho
puntual, en el mejor de los casos un ejercicio de dialogo y participacion con una

duracion limitada. Y, si no se llegan a concretar propuestas y no hay una
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participacion real de los trabajadores en las decisiones, se concluye como un
ejercicio de terapia de grupo. Ningun término de compromiso (que en algunos
casos los/as trabajadores/as, siguiendo la metodologia de ISTAS; exigen que

se firme) garantiza la utilidad de la evaluacion.

En este sentido, seria recomendable, en un primer momento, escuchar el
silencio que hay en la empresa, observando qué practicas participativas hay y
cémo se desarrollan. Entendiendo que no puede haber practica participativa
aislada, y menos por obligacion. Y que, si la ERPT ha de ser la primera de
ellas, quizas habria que ser menos ambicioso a la hora de plantear el alcance y

la duracioén de la evaluacion.

Asimismo, es necesario hacer hincapié en la necesidad de crear espacios de
didlogo y participacion en las organizaciones. Sin duda es necesario romper el
silencio para acortar la distancia entre los agentes. Pasar una encuesta, que en

muchos casos es a lo que se limita la ERPT, no es suficiente.

Por ultimo, es importante pensar en como el silencio organizacional fomenta el
individualismo, provoca la percepcion de “No formar parte de” y la “No
confianza” que se observa en la ERPT. Con lo cual, si el objetivo es hacer una
ERPT con la finalidad ultima del cambio organizacional, habria que ver hasta
qué punto los agentes que ocupan posiciones de dominantes y dominados
llegan a compartir la percepcion de que estan en el mismo barco y pueden
confiar los unos en los otros para llegar a consensuar medidas sin que este

proceso suponga un enfrentamiento constante.

* La ERPT legitima las practicas organizacionales

Si no se alcanzan los objetivos de la ERPT, que son la fotografia de la
organizacion y los cambios que afectan la salud y el bienestar, la ERPT servira
solamente para reforzar el status quo. Asi, lejos de ser una accién promotora
del cambio, la ERPT puede ser una manera de naturalizar muchas de las
practicas organizacionales, y por lo tanto, inherentes, imposibles de cambiar,

etc.
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No se puede decir, aunque no se haya visto, que ninguna ERPT alcanza sus
objetivos. No seran, desde luego, todas las ERPT censuradas, manipuladas,
limitadas, olvidadas, etc. Lo que si es importante es ver cdmo, en cualquier
contexto, los agentes pueden contribuir o evitar que la ERPT sea, ademas de
un reflejo de la dominacién por parte de la direccién de la empresa, algo que
legitima sus practicas. Y por eso es importante también observar el rol de la

Inspeccién de Trabajo y del/ de la Técnico/a de Prevencion.

En los casos observados, la Inspeccion no tuvo ninguna implicacion mas alla
de demandar a las empresas que presentasen la ERPT. Incluso en el caso de
la demanda originada por la campana a nivel europeo para concienciar a las
empresas sobre la importancia de la ERPT, no hubo ningun tipo de explicacion,
informacion ni seguimiento del proceso o de los resultados de la ERPT
solicitada. En este caso, el tiempo que la Inspeccién determind en que se
deberia hacer la ERPT (pocos dias) era absolutamente incompatible con un
analisis detallado, con participacion, consenso, etc. De esta manera, la
Inspeccién de Trabajo no solo no frena, sino que contribuye a que se haga la
ERPT como simple formalidad. De esta manera, al no tener en cuenta los
resultados, esta formalidad puede ayudar a perpetuar las practicas y el mismo
juego en la organizacion. Mas alla de las demandas, es necesario que la
Inspeccién cumpla con su rol también definido en la LPRL de “asesorar e
informar a las empresas y a los trabajadores sobre la manera mas efectiva de
cumplir las disposiciones cuya vigilancia tiene encomendada” (Ley 31/1995) asi
como de “comprobar y favorecer el cumplimiento de las obligaciones asumidas

por los servicios de prevencion” (Ley 31/1995).

Porque los servicios de prevencion (en el caso de los ajenos, contratados por la
empresa) siempre realizaran una actividad condicionada por los limites
econdmicos del contrato y los intereses de quién paga. Es el/la técnico/a de
prevencion quien elabora y firma el informe de ERPT pero eso no quiere decir
que esté preparado/a realmente para esta tarea. Tampoco quiere decir que en
el informe del/ de la técnico/a se refleje una ERPT completa. Cosa que no
importa demasiado porque, a dia de hoy, una vez hecha y documentada la
ERPT, se considera que la empresa ya cumple con sus obligaciones en cuanto

a la prevencion de riesgos psicosociales.
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Por lo tanto, es mas que necesario, tanto por parte de la Inspecciéon como de
los Servicios de Prevencidn, dar un paso mas alla del “hay que evaluar” y ser
un poco mas criticos con el “cdmo se estan evaluando” los riesgos
psicosociales. Sin duda es muy importante, tal como apuntan varios autores
(Cox., Randall, & Giriffiths, 2002), el analisis del proceso de la intervencion
psicosocial. Y, de alguna manera, definir algunos criterios para valorar una
ERPT. Cabria preguntar: ;Es aceptable una evaluacion sin planificacion de
medidas preventivas?, ;Es aceptable una evaluacion sin la participacion de
los/as trabajadores/as?, ¢Es aceptable una evaluacion hecha en dos o tres

dias?

Ademas de algunos criterios objetivos, un analisis del proceso de la ERPT
como este, centrado en las practicas sociales, en el cual se identifican los
agentes, sus posiciones y los intereses que hay en juego, puede explicar la
intervencidén de una manera mas amplia que un analisis centrado en los
procedimientos. De hecho, el registro y el analisis de practicas sociales es algo
que se deberia incorporar a todas las intervenciones, cualquiera que sea su

nivel.

* Procedimiento y duracion de la ERPT

Aunque la cuestion procedimental no sea el objeto de esta investigacion, llama
la atenciéon como la duracién del proceso de ERPT es uno de los aspectos que
destacan las personas implicadas en los casos observados cuando valoran la
intervencién. Para la mayoria de los agentes, estos casos que duraron varios
meses, fueron demasiado largos. Por otro lado, cuando es la Inspeccion de
Trabajo quien demanda la realizacidén de la ERPT, determina que se haga en
un corto espacio de tiempo. Con lo cual, es evidente que hay una cierta
percepcion generalizada de que la ERPT es, o deberia ser, un proceso rapido.
Lo que no esta claro es cual seria el alcance o el nivel de detalle de una

evaluacion rapida.

Esta claro que una ERPT realizada como una actividad aislada, con una

duracion limitada, esta destinada al fracaso. En cambio, la evaluacion de
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riesgos como inicio de un proceso de dialogo, que podria llevar a mas dialogo,
puede mejorar la comunicacion en la organizacion. Pero eso no se consigue en
cinco dias. Los casos observados, por ejemplo, aun con una duracion de varios
meses, no van mas alla de una identificacion de “riesgos”. No ha habido ningun
tipo de intervencion, seguimiento ni revision de un proceso en que se ha
consensuado poco. Por eso es importante valorar las expectativas respecto al
tiempo que durara la intervencion. Si ha de ser un proceso rapido, como un
diagndstico de la organizacion hecho en un breve espacio de tiempo, no se

podra esperar ni participacion ni concreciéon de propuestas de cambio.

Y si se asume que la ERPT es un proceso largo, habria que analizar de qué
manera se puede desarrollar sin que pierda actualidad. Es decir, que el tiempo
necesario para un analisis en profundidad de los resultados no dure tanto que
se considere que los cambios mas recientes en la organizacion no se han

tenido en cuenta y que todo seria diferente si la ERPT empezara “ahora’.

RT2E1l: Se retomara pero ya sera, yo creo que sera agua pasada. No
tendra fuerza. Ha cambiado mucho la empresa en este ultimo afo, han
cambiado muchas cosas...

ENT_01: Uhum...y eso se ha...

RT2E1I: Y ahora seria diferente el estudio. Te puede servir para hacer
alguna medida porque algo de fondo siempre puedes hacer. Pero el
estudio en si ha cambiado, ha cambiado mucho. Se nos ha pasado el

tiempo de, de aplicar, lo creo.

(Entrevista Representante de trabajadores/as)

Asimismo, el procedimiento de la ERPT que se entiende como un ciclo que
empieza con una toma de datos sobre “todos” los aspectos desfavorables, para
dar paso a una fase de analisis de “todos” los resultados y concrecién de
“todas” las medidas preventivas (Figura10), contribuye a que los datos iniciales
pierdan validez. Quizas una ERPT menos ambiciosa, como un conjunto de
pequefios ciclos de evaluacién sucesivos (Figura 11), enfocando en cada uno
de ellos algunos pocos aspectos de la organizacion (“riesgos psicosociales”),

seria una manera de evitar la caducidad de los datos.
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Figura 10: Ciclo de intervencion. (Nielsen, et. al., 2010).

Figura 11: Propuesta de ciclos de ERPT (Elaboracién propia)

5.3. DEBILIDADES Y FORTALEZAS

Llegando al final de este camino, es importante reconocer, ademas de las
debilidades y fortalezas del trabajo, posibles nuevos caminos que abre esta
investigacion. Es necesario seguir investigando y reflexionando no s6lo sobre la
ERPT sino, principalmente, sobre la participacion y el didlogo en la
organizacion. Observar y analizar las practicas sociales utilizando nociones de

Bourdieu, que es el camino que hemos explorado, nos libera del analisis de los
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procedimientos y las obligaciones y posibilita ver otros aspectos de la relacion
entre la direccibn de la empresa, los/as trabajadores/as, técnicos/as de
prevencion y demas agentes que, en definitiva, es la manera como se

construye este juego social.

En cuanto a las debilidades de este trabajo, el sujeto objetivante es sin duda la
principal. En este caso, uno de los agentes analizado (el/la técnico/a de
prevencion) y el agente analizador son la misma persona. Con lo cual, resulta
muy dificil alejarse del rol de técnico/a para analizarlo desde cierta distancia.
Estoy segura de haberlo conseguido del todo. Ademas, hay que reconocer la
influencia de todas las experiencias y representaciones que he ido
construyendo a los largo de afios de trabajo como técnica de prevencién sobre
mi manera de mirar la ERPT como un conjunto de estrategias y la dinamica de

ese juego.

Hay otras debilidades que condicionaron la investigacion, que tienen que ver la
disponibilidad del campo, habiendo que gestionar, por ejemplo, la imposibilidad
de llevar a cabo la entrevistas planificadas en uno de los escenarios
observados, y una serie de circunstancias personales relacionadas con la
conciliaciéon de la vida privada y la vida laboral que fueron definiendo las

urgencias y las apuestas.

Sobre las fortalezas, reconocemos el valor de experimentar una nueva mirada
sobre la ERPT. Desenredar el entramado de practicas en que se concreta la
ERPT posibilita explicar los mecanismos del juego y desentraiar las reglas que
regulan este juego. A partir de aqui se crean condiciones para analizar las
intervenciones psicosociales mas alla de los procedimientos, observando, mas

que el resultado, a los jugadores.

Si, como dice Nielsen (2012) es necesario investigar mas sobre el proceso de
intervencidn psicosocial, quizas también sea necesario crear nuevas maneras
de enfocar el proceso. Con esta tesis se propone un camino que creemos
posibilita una vision de la ERPT no como proceso aislado, sino, desde una
perspectiva mas amplia, como parte del juego social que hay dentro y fuera de

la organizacion.
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Asimismo, resaltamos la etnografia en la empresa como un punto fuerte de la
investigacion. Hemos podido comprobar que la etnografia crea una base (el
diario de campo) sobre la cual se puede analizar y valorar cualquier
intervencién en la organizacién desde el punto de vista de las practicas
sociales. En el caso de la ERPT seria especialmente recomendable incluir la
etnografia y el diario de campo en el proceso, lo que posibilitaria un analisis

reflexivo sobre la intervencion.

También es importante sefalar que en esta investigacion nos hemos centrado
en un contexto (la PYME), un tipo de Servicio de prevencion (Ajeno) y un
procedimiento de analisis (método ISTAS, encuesta, reuniones en grupo).
Seguramente, si hubiésemos observado una ERPT realizada por un/a técnico/a
de un servicio de prevencion propio, en una gran empresa, tendriamos otros
datos. Lo cierto es que en cualquier otro contexto y circunstancia podriamos
observar otras practicas. La cuestion es ver como estas practicas se generan y

cémo influyen en el desarrollo de la intervencién psicosocial.

En este sentido, teniendo en cuenta que en diferentes estructuras y culturas
organizacionales se generan diferentes practicas, un desarrollo légico de esta
investigacion seria explorar otros escenarios y poder comparar las practicas de
diferentes campos. Ademas, seria interesante realizar un analisis comparativo
de lo que ocurre cuando se utilizan diferentes métodos de evaluacion, etc. En
este sentido, hay infinitas posibilidades de seguir explorando las practicas
sociales en las intervenciones psicosociales. Aunque en este recorrido
hayamos podido observar mucho, es necesario seguir pensando, en diferentes

escenarios, sobre qué es, cdmo se hace y para qué se hace la ERPT.

En sus ultimos trabajos, Bourdieu se plantea explicitamente la posibilidad de
modificar los habitus y con ello, de modificar las practicas, mediante un proceso
de autosocioanalisis individual o asistido. En este sentido, se plantea la
posibilidad de provocar en el analisis de las practicas de la ERPT un proceso
de autosocioanalisis, mediante la observacién de las practicas y entrevistas,
creandose condiciones para que los agentes construyan sus propios puntos de
vista sobre ellos mismos y sobre el proceso de intervencién, que hagan

manifiesta su posicién en el mismo. Es decir, que los agentes puedan explicitar
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el punto a partir del cual ellos se ven a si mismos y la organizacion, y de este

modo, hacer comprensibles sus practicas.

Si la consciencia del habitus es necesaria para poder llegar a cambiar el
habitus, es mas que recomendable explorar esta posibilidad y acompafiar la
ERPT con un registro y un analisis de las practicas. Y no se trata solo de la
ERPT, seria aconsejable en diferentes escenarios en que se puedan observar

las practicas de dialogo y participacion en la organizacion.

Por ultimo, decir que a pesar de que una mirada optimista sobre la ERPT vy el
didlogo en la organizacion presente a dia de hoy cierta inconsistencia, tampoco
hay que aferrarse a una mirada del todo determinista y pesimista. Al fin y al
cabo, utilizando las palabras de Bourdieu (2001), “cada uno tiene un pequefio
margen de libertad para hacer lo poco que puede para escapar de las leyes, de

las necesidades, del determinismo. Podria hablar mucho de eso...”
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7 - ANEXOS

7.1. Anexo 1 — Diario de campo
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Diario de Campo: Empresa 1

Ingenieria: ERPT realizada por iniciativa del técnico de prevencion y
de la empresa

Aunque las observaciones de este diario de campo se hayan realizado durante el
proceso de analisis de resultados, tenemos en cuenta los pasos previos a este analisis
que también forman parte del estudio de factores psicosociales que se ha llevado a
cabo en la empresa.

Etapas del estudio, desde que se plantea por primera vez su realizacion hasta la
primera reunién de analisis de resultados:

1 — Proponer estudio - Evaluacion preliminar y analisis de resultados. Planteo la realizacion de
un estudio mas detallado.

Se hace una evaluacién preliminar de los riesgos psicosociales como parte de las
actividades de prevencion, dentro de horas de concierto. Fue una propuesta mia,
como técnico de prevencion de la empresa. En la evaluacién preliminar se utiliza la
version corta del método ISTAS.

Se hace la evaluacion preliminar y, en vista de los resultados, propongo, no como una
necesidad inmediata, sino como algo aclaratorio que podria aportar datos
interesantes, hacer una evaluacion mas detallada.

2 — Aplazar — Pasan aproximadamente 4 afios entre la propuesta de realizar el estudio y que la
empresa demuestre interés real en hacerlo.

(Hay que tener en cuenta que aplazar el estudio no es simplemente una cuestion de
falta de interés. La realizacion del estudio supone horas de dedicacion del técnico, un
nuevo contrato y un gasto que la empresa prefiere ahorrar. En este caso, se han
acumulado algunas horas, no utilizadas en actividades técnicas, durante dos afios
consecutivos. Esa “bolsa” de horas acumuladas se podria destinar a cualquier
actividad: formacion, estudios especificos, etc. Habria que valor cudl seria la mejor y la

empresa sugirio que retomdramos el tema del estudio de riesgos psicosociales.)

3 — Interesarse por el estudio - La empresa demuestra interés en la realizacién del estudio. En
una visita que hice para revision de las condiciones de trabajo y planificacién de las actividades
técnicas.

4 — Decidir realizar el estudio - Reunidn con representantes de trabajadores en que se decide
realizar el estudio

Se realiza una reunién en la que inicialmente los trabajadores comentan que les
gustaria tener formacion en temas como: dieta, prevencién del estrés, gestion de la
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agenda, etc. Yo les explico que el servicio de prevencién no da ese tipo de formacion.
Hablo del estrés como consecuencia de las condiciones de trabajo y propongo que se
haga una evaluacién de los factores psicosociales. Explico qué es el estudio y qué
podria aportar.

5 — Decidir como realizar el estudio

En esta reunién explico por encima cémo seria el estudio: el método, encuesta,
reuniones de analisis de resultados, informes, etc.

Comento que hay dos métodos considerados validos en Espafia y que prefiero trabajar
con uno de ellos, el método ISTAS. Les digo que es mas completo, que incluye aspectos
qgue el método del INSHT no contempla, como la doble presencia, y que incluye la
creacion de un grupo de trabajo con representantes de la empresa y representantes
de los trabajadores para hacer un analisis cualitativo del resultado que considero muy
positivo.

La propuesta es bien aceptada por el grupo y se intenta viabilizar el estudio primero
creando el comité de seguridad y salud y el grupo de trabajo.

De: Emp2

Enviado el: miércoles, 28 de octubre de 2009 12:05
Para: Tecl

Asunto: Reunidn con el Comité de Seguridad y Salud

Tec1,

para que puedan asistir todos los del Comité, la reunion prevista deberia ser el martes
dia 10 a las 10h.

¢ Qué tal te va?

Saludos,

De: Emp2

Enviado el: jueves, 29 de octubre de 2009 18:07

Para: Tecl

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Salud

Gracias Tec1, queda asi confirmado: el dia 10 a las 10h.

De: Tecl
Enviado el: jueves, 29 de octubre de 2009 12:42
Para: Emp2
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Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Salud

Hola, Emp2.
De acuerdo.
Saludos,

Tec1.

De: Tecl

Enviado el: viernes, 27 de noviembre de 2009 17:17
Para: Emp2

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Salud

Hola, Emp2.

Te envio la actualizacion de la planificacion de las actividades preventivas y un modelo de
encuesta para que podais ir mirando. Ya veras que algunas preguntas hay que adaptar
(puestos, departamentos, horario, vinculo con la empresa) y otras se puede suprimir (edad,
sexo, etc.) para mantener la confidencialidad.

Ya hablaremos sobre eso en la reunion.
Un saludo y buen fin de semana,

Tecl.

6 — Concretar - el estudio - Inicio del estudio: primera reunion con el grupo de trabajo.
Explico mas detalladamente codmo sera el estudio: método, fases, reuniones, informes y se
adapta la encuesta.

El Técnico de prevencidn propone que se utilice el método ISTAS.

(Propongo ese método porque es el que mejor conozco y el con que me siento mds
comoda para trabajar. Considero también mejor que el del INSHT, que en aquél
momento, se estaba revisando.)

(De acuerdo con la método ISTAS, en esa reunion se deberia firmar un término de
compromiso de que el estudio se realizard para determinar medidas preventivas y que
esas medidas preventivas serdn aplicadas por la empresa. Con mi experiencia he visto
que en general ese término de compromiso es mal aceptado por la empresa, que se
siente presionada por los representantes de los trabajadores. En este caso no me
parecio necesario firmar la carta porque la empresa tenia interés en realizar el estudio
y no consideré que tenia que comprometerse formalmente a aplicar medidas
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preventivas que se podrian determinar durante la realizacion del estudio. Me parecia
evidente que lo haria y decidi no incluir un documento que considero como una “arma
que se utiliza en caso de necesidad.)

7 — Preparar el trabajo de campo

En esa reunidn se decide también cuando y cémo se informard a toda la plantilla sobre la
realizacion del estudio, cuando se pasara la encuesta, cdmo se recoger3, etc.

De: Emp2

Enviado el: jueves, 14 de enero de 2010 10:34

Para: Tecl

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Saldu

Tec1, necesitamos que nos envies cuanto antes el cuestionario adaptado para
confirmarlo.

También necesitamos saber si has contactado con el técnico de Madrid para hacer el
estudio paralelamente. Yo he hablado con el Comité de Seguridad y Salud de Madrid,
les he propuesto la iniciativa, les parece bien y esperan nuestras indicaciones porque
ellos ya lo comenzaran a anunciar para la semana del 25 de enero.

Saludos,

Emp2

De: Tecl [mailto:TecldeMelo@spibermutuamur.es]
Enviado el: viernes, 27 de noviembre de 2009 17:17
Para: Emp2

Hola, Emp2.

Con respecto al trabajo de mi compafero de Madrid - Juan Yubero, ya hemos hablado y le pedi
gue entre en contacto con EMP Madrid para quedar, explicar el tema y llevar las encuestas. Y,
sin necesario, que se reldna con el comité de seguridad y salud para explicar el tema. Le dije
gue lo ideal seria que hiciéramos el estudio en paralelo y que deberian pasar la encuesta el 25.
No hay que preocuparse por eso, Juan esta informado y hard en Madrid todo lo que haga falta.
Por lo demas, creo que es importante también que expliques a EMP Madrid lo que estamos
haciendo aqui y el objetivo del estudio.

Necesito, para acabar de preparar la encuesta, que me confirmes la forma de recogida de las
encuestas (urna ubicada ¢ddonde?) y que me pases los datos de las personas (nombres y
teléfonos) que estarian disponibles para consultas en caso de duda.
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Gracias.
Un saludo,

Tecl.

8 - Informar: Dejo en manos de los representantes de los trabajadores y de la empresa la tarea
de informar a la plantilla. Se hace por medio de email y conversas en pasillos.

9 - Preparar encuestas: Preparo las encuestas: adapto las preguntas correspondientes, segin
acordado en con el grupo de trabajo, y hace las fotocopias. Un dia antes de la fecha de entrega
de las encuestas a los trabajadores, llevo a la empresa las encuestas junto con los sobres
correspondientes y una caja que serviria de urna.

Hola, Emp2.

Te envio la encuesta revisada. Por favor, dime si consideras que esta de acuerdo con
lo que se ha decidido en la reunion. Es importante que revises las pregunta sobre los
puestos de trabajo, relacion laboral y jornada.

Enviaré a XX (TEC Madrid) cuando me digas que esta OK.
Gracias.
Un saludo,

Tec1.

De: Emp2

Enviado el: viernes, 15 de enero de 2010 8:51

Para: Tecl

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Saldu

De acuerdo, puedes sustituirme a mi por Trab1 o 2 Calle (tel. 1403) Ya he hablado con
él y con Emp3 para que las respuestas a las dudas las compartan entre ellos para
evitar diferencias.

Otra cosa: EMP de Madrid me dice que no le ha llamado nadie de MUTUA. ;me
puedes dar el teléfono de TEC Madrid para hablar yo con él?

Gracias,

Emp2
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De: Tecl

Enviado el: jueves, 14 de enero de 2010 23:57

Para: Emp2

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Saldu

Hola, Emp2.

Si, es eso. Deberiamos incluir también el nombre de los representantes de los
trabajadores, del Comité, para posibles consultas.

Gracias.
Un saludo,

Tec1.

De: Emp2

Enviado el: jueves, 14 de enero de 2010 18:24

Para: Tecl

Asunto: RE: Reunion con el Comité de Seguridad y Saldu

La forma de recogida: una urna colocada en la recepcién (tanto en Barcelona como en
Madrid).

No sé si entiendo lo de las personas para caso de dudas: ¢ te refieres a personas de
EMP1 que puedan resolver consultas que puedan hacer cuando rellenen las
encuestas? ;Es para ponerlo en los papeles de la encuesta? Si es asi podriamos
poner como personas de contacto a Emp3 emp (tel. 1091) y a mi mismo (tel. 1090) en
Barcelona.

Si es otra cosa aclaramelo por favor.
Gracias,

Emp2

De: Tecl

Enviado el: martes, 13 de abril de 2010 19:13
Para: Emp2

Asunto: Grupo de trabajo

Hola, Emp2.

Para cuando me envies vuestros comentarios:
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Necesito saber el nombre completo de todas las personas que constituyen el grupo de
trabajo (hay que anadir algunas personas a la lista de la pagina 12 del informe).
Necesito saber quién estd como representante de la empresa y quién esta como
representante de los trabajadores.

Gracias.
Un saludo,
Tec1.

Tec1

10 — Preguntar - Trabajo de campo

Se dio un plazo de una semana para que los trabajadores contestasen las encuestas vy
depositasen en un sobre cerrado en la urna. La participacion fue muy buena.
Aproximadamente el 90 % de la plantilla contesté las encuestas.

De: Tecl

Enviado el: lunes, 01 de febrero de 2010 16:46
Para: Emp2

Asunto: Encuestas Psico

Buenas tardes, Emp2.

Manana por la mafiana pasaré a recoger la urna con las encuestas. TEC Madrid ya las
recogio en en centro de Madrid.

Un saludo,

Tec1.

Nos permitimos recordarle que tiene a su disposicion nuestro teléfono de Atencion al Cliente.

Gracias Tec1

11 - Tabular las encuestas

Utilizando la aplicacion de ISTAS, tabulo las encuestas y preparo el informe de resultados.
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12 - Elaborar el informe de resultados

En este caso, después de introducir las respuestas de todos los cuestionarios
(aproximadamente 30 horas), fue bastante laborioso preparar el informe de resultados.
Utilizando un modelo propio de un estudio anterior, fue necesario copiar los graficos de cada
variable de la aplicacién de ISTAS al informe en Word, afiadir texto aclaratorio sobre las
variables, afiadir tablas manualmente, etc.

Después de unas 20 horas de trabajo, el resultado final fue un informe con algunos pequefios
errores y pegotes. Otro problema es que no fue posible imprimir el informe en color. Se
entregd a la empresa una copia en blanco y negro. Es un problema porque todos los graficos
utilizan los colores verde, amarillo y rojo. En la copia en blanco y negro no se aprecia tanto la
diferencia y es mas dificil visualizar los resultados.

He tardado en elaborar el informe mds de lo previsto. Inicialmente habia dicho a la
empresa que tardaria unas 3 semanas. Al cabo de un mes, el interlocutor de la empresa
empezo a reclamar el informe y a presionar. Al final, tardé casi 2 meses en entregar el
informe. La carga de trabajo de un técnico de prevencion de un servicio de prevencion
ajeno dificulta la realizacion de un estudio que requiere dedicacion y tiempo para una
sola empresa, mientras intenta atender a todas las demds.

En la nueva version del método ISTAS se reduce este tiempo de trabajo. La nueva
aplicacion incluye una funcion que elabora directamente un informe que incluye los
resultados en grdficos, tablas, textos explicativos y sugerencias.

De: Tecl

Enviado el: lunes, 15 de marzo de 2010 14:20
Para: Emp2

Asunto: Encuestas Psico

Hola, Emp2.
Acabo de enviar a mi compafiero de Madrid el informe de resultados que te envio.
Necesito unos dias mas para finalizar el de Barcelona. Ya te enviaré cuando lo tenga.

Creo que lo mejor es que nos reunamos para empezar a analizar los informes y definir
la estrategia de trabajo del Grupo (tanto para Madrid como para Barcelona).

Un saludo,
Tec1.

Tec1
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De: Emp2

Enviado el: lunes, 29 de marzo de 2010 17:54
Para: Tecl

Asunto: RE: Encuestas Psico

Gracias Tec1.
¢como va el de Barcelona?
He encontrado a faltar en el informe de Madrid la diferenciacién por sexos.

Otra cosa que yo veo que sera necesario para interpretar correctamente la encuesta
es el resultado de cada una de las preguntas del test por separado.

Saludos,
Emp2

De: Tecl

Enviado el: martes, 30 de marzo de 2010 13:39
Para: Emp2

Asunto: RE: Encuestas Psico

Hola, Emp2.

Estoy acabando de preparar el informe de Barcelona. La semana que viene, después de
semana santa, estaremos de traslado. Si te parece quedamos para hablar y para que yo te
entregue los informes impresos entre los dias 12 a 16. Dime qué dia te va bien.

Incluiré, en los dos informes, los resultados por sexo. Los resultados seran: dimension
psicosocial x sexo (por la totalidad de la plantilla).

Con respecto a los resultados de cada pregunta, estoy intentando ver si es posible con la
aplicacién que disponemos. Si no, alguna vez ya lo hice, habria que contar manualmente, en el
caso de que nos parezca muy relevante.

De todas maneras, insisto en que se trata de un método cuantitativo, que utilizamos para
analizar la situacion de manear cualitativa, seglin lo que conocemos de la organizacién. El
método cuantitativo tiene sus limitaciones y, en este caso, la aplicacién del método también.
Por eso, en caso de dudas, cuando no podamos entender los resultados, creo que habra que
hacer un recuento manual.

Un saludo,

Tec1
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De: Tecl

Enviado el: domingo, 11 de abril de 2010 15:30
Para: Emp2

Asunto: Informes Madrid y Barcelona

Hola, Emp2.
Te envio los dos informes que entregaré y analizaremos en la reunion de mafana.

¢ Podrias hacer el favor de imprimir las copias para los participantes? Puede ser en
borrador / formato reducido. Se trata de un informe preliminar.

Muchas gracias.
Un saludo,
Tec1.

Tec1

Fecha de la observacion: Primera semana de abril de 2010

Observacion: Reunion de presentacion de informes de resultados

De: Tecl

Enviado el: miércoles, 31 de marzo de 2010 10:55
Para: Emp2

Asunto: RE: Encuestas Psico

Buenos dias, Emp2.

El 12 me va bien. La hora... jpodria ser a las 10? Antes de eso me supone un arreglo
complicado de personal y tiempo (es la cuestion de la compatibilidad entre la vida
laboral y la vida privada, doble presencia). Ya me diras. Si no es un problema para
vosotros, por supuesto. Si no, ya planificaré las medidas necesaria.

Entiendo lo que comentas con respecto a los resultados de las preguntas. Tengo que
hablar con el personal de ISTAS para ver como podemos solucionar ese tema.
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Un saludo,

Tec1

De: Emp2

Enviado el: martes, 30 de marzo de 2010 13:57
Para: Tecl

Asunto: RE: Encuestas Psico

Me va bien el dia 12 a las 9,30 h. j Quieres que convoque también al Comité de
Seguridad y Salud?

Los resultados de las preguntas pienso que seran muy necesarios al menos en
algunas preguntas cuyas respuestas pueden tener motivos explicables.

Saludos,

Emp2

Mi principal interlocutor de la empresa, el responsable de RRHH, me envié un correo
preguntando por los resultados de la encuesta y sobre cuando presentaria el informe.

Le habia dicho que el trabajo de tabular las encuestas y elaborar el informe requiere
tiempo y le comenté que necesitaria una par de semanas mas para presentar los
resultados.

En base a eso, mi interlocutor fijé una fecha de reunién para la entrega de los informes
de Barcelona y Madrid.

Para mi, su actitud demuestra interés por el estudio. No quiere que tarde y
quiere que vayamos avanzando en el proceso.

Cuando acabé los informes, me pregunto si deberia avisar al comité o si preferia hacer
una primera reunién individual para conocer los resultados, sin el grupo de trabajo y
los representantes de los trabajadores, o hacer directamente con el grupo.

En muchos casos, el interlocutor de la empresa prefiere ver antes los resultados y
prepararse para presentarlos a los demds.

Le contesté que podriamos hacer directamente con el comité. Me contesté lo mismo, que
hariamos directamente con el grupo de trabajo y asi ganariamos tiempo. Quedamos
simplemente en que le enviaria el informe por e-mail para que pudiera analizarlo antes de la
reunion.
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Yo vi que no le preocupaba y que queria que todos conociesen los resultados para
empezar el andlisis lo antes posible.

De: Emp2

Enviado el: miércoles, 31 de marzo de 2010 11:05
Para: Tecl

Asunto: RE: Encuestas Psico

A las 10 me ve bien igualmente. ¢ aviso al Comité?

De: Tecl

Enviado el: miércoles, 31 de marzo de 2010 11:43
Para: Emp2

Asunto: RE: Encuestas Psico

Emp2,

Yo creo que si avisas al comité, ganamos tiempo en el sentido de que ya podriamos hacer la
presentacion de los resultados para todos y podriamos empezar a analizar el informe
preliminar. En vuestro caso, por como se esta desarrollando el estudio, creo que eso es
bastante factible.

En algunos casos, cuando el estudio se hace a demanda de la inspeccidn o por presion de los
trabajadores, y hay conflictos en el comité, el interlocutor de la empresa prefiere ver los
resultados antes de presentarlos al comité. Entiendo que es una manera de prepararse para
posibles enfrentamientos.

Yo creo que en el caso del Empresa 1, podriamos pasar directamente a la reunion con el
comité. Yo lo convocaria.

De todas maneras, si prefieres ver los informes antes, también es valido.
Ya me diras.

Un saludo,

Tec1

De: Emp2

Enviado el: miércoles, 31 de marzo de 2010 12:13
Para: Tecl

Asunto: RE: Encuestas Psico
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Tec1, yo también pienso que vale la pena convocar al Comité porque ganaremos
tiempo. Otra cosa es que no puedan venir todos, pero si pueden venir la mayoria, todo
€S0 que ganaremos.

Felices Pascuas,

Emp2

En la fecha acordada, hicimos la reunidon con todo el grupo de trabajo, excepto uno de los

representantes dela empresa.

Participantes:

Emp2 (representante de la empresa)

Trabl o 2 Calle (representante de los trabajadores)

Trabl o 2 (representante de los trabajadores)

Trabl (representante de los trabajadores)

Emp3 (representante de la empresa)

Tecl (técnico de prevencion de riesgos laborales)

Local: Sala de reuniones en la planta donde se encuentra el departamento de recursos

humanos. No fue la sala donde hicimos las reuniones anteriores ni las posteriores.

Fue la unica reunidn que realizamos en este local. El motivo es que no habiamos

reservado una sala en la planta habitual y tuvimos que hacer en esta.

Material: Informes de resultados de Barcelona y Madrid

La reunion se hizo para presentar los resultados de las encuestas pasadas en Barcelona y

Madrid y entregar los informes preliminares.

Distribucion de los participantes en la mesa de reunién:

Emp2

Trablo 2

Trabl

Trablo 2

Tecl

Emp3
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Yo empecé la reunidn explicando el informe de Barcelona: contenido, graficos, resultados, etc.
Iba ensefiando en el informe que habia llevado, impreso en blanco y negro (un detalle
importante), los diferentes apartados: Introduccién, breve explicacién sobre las dimensiones
analizadas, resultado general, resultados por departamentos, resultados por género (que lo
solicitaron, el grupo considerd importante dentro del plan de igualdad de la empresa) y el
anexo con las preguntas de la encuesta que corresponden a cada dimensién psicosocial.
Después de mirar el informe de Barcelona, pasamos al informe de Madrid.

En la gréafica de resultados generales, observamos que la curva de Barcelona y Madrid son
similares, aunque los resultados de Madrid son un poco mas desfavorables, en todos los
puntos, que los de Barcelona.

Emp2 dijo que habia leido el informe y que tenia algunas dudas. Abrié su informe en el
apartado que explicaba el tema de la poblacién de referencia y me hizo preguntas sobre
algunos aspectos que yo no estaba muy segura.

Uno era sobre el porcentaje habitual de exposicidn al riesgo, resultado que se reflejaria en una
grafica de 33% exposicion favorable, 33 % exposicién intermedia y 33 % exposicidn
desfavorable. Emp2 me preguntaba si habia, entonces, que comparar los resultados de la
empresa con los “resultados habituales”.

Yo nunca habia tenido en cuenta, en mis estudios anteriores, los resultados
“habituales” de la poblacion de referencia y no sabia exactamente qué significaban.

Yo les dijes que deberiamos mirar con cuidado los resultados. Primero porque estadbamos
trabajando con grupos pequefios, algunos de menos de 10 personas, y que los resultados
estadisticos son poco fiables en esos casos. Les dije e insisti en que era mds importante el
analisis cualitativo que hariamos sobre esos indicadores que los resultados cuantitativos.

Pero para ellos, los datos cuantitativos eran muy importantes. Son ingenieros, pensé.

Emp2 también me pidié que les entregara la frecuencia de respuestas de las preguntas para
poder analizar los resultados por pregunta, sin agruparlas en las dimensiones psicosociales que
se presentan en el informe. Le parecia que las preguntas eran muy diferentes para analizarlas
agrupadas y que valia la pena mirar los resultados por separado.
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Las preguntas que me hacia Emp2 eran de quién realmente se habia detenido a mirar
el informe con cuidado, sefialando algunas lineas, apuntando sus dudas,
observaciones, etc. En la reunion, su tono era muy técnico, amable, demostraba
sequridad en sus comentarios e incluso en sus preguntas.

Los demas no habian mirado el informe (no lo habian recibido) y hacian comentarios sobre lo
que observaban en el momento de la presentacion. Todos comparaban los resultados por
departamentos y entre Barcelona y Madrid.

Estuvimos hablando sobre la presentacién de los resultados a los trabajadores. El grupo estuvo
de acuerdo en que se deberia presentar los resultados a todos, sin censura. Se publicaria el
informe en la Intranet para que todos pudiesen ver.

Les comenté que el resultado de “calidad de liderazgo” en uno de los departamentos de
Madrid era 100 % desfavorable, tal como veia en mi informe, y que eso pondria a una persona
en evidencia, el jefe de este departamento, lo que podria ser perjudicial para él y para la
organizacion.

Estuvimos hablando sobre eso. El jefe que aparentemente habia sido tan mal valorado era un
Catalan que llevaba poco tiempo en Madrid. Trabl o 2 hizo la broma de que lo habian valorado
asi porque era del Barca. Decidimos, entonces, que pensariamos sobre cémo se publicarian los
resultados, si el resultado general o por departamentos. Deberiamos tratar este tema
especificamente en la siguiente reunidn que tendriamos.

Hemos concretado, a partir de esa primera reunion, 3 fechas mas de reuniones, con un espacio
de aproximadamente 2 semanas entre una reunién y otra.

También hemos pensado en como hariamos el andlisis de los resultados de Madrid y hemos
decidido hacerlo por video-conferencia, con la participacién del grupo de trabajo de Madrid
(representantes de la empresa y representantes de los trabajadores), del técnico de
prevencion de la Sociedad de Prevencién de lbermutuamur en Madrid, de Emp2 y mia. Habria
gue buscar una fecha que nos fuera bien a todos para hacer la primera video-conferencia.

Acabamos la reunién teniendo 3 fechas definidas para siguientes reuniones y algunos deberes:
Todos deberiamos analizar individualmente los resultados de las primeras 5 dimensiones
psicosociales del informe.

Les comenté que la reunién deberia ser para hacer una “puesta en comun” de las ideas,
sugerencias, etc., no un “brainstorming” de la nada, que seria mas dificil de manejar.
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Yo tenia como deberes enviar los datos de frecuencia de respuestas y preparar a mi
compafiero de Madrid para la reunidn de presentacién de resultados de Madrid.

Yo sali de la reunién con la sensacidn de que este estudio, que habia empezado por iniciativa
de la empresa, seria muy interesante, que tendria la participacion de todos, que el didlogo
seria fluido y que yo podria aprender mucho porque parecia que realmente les interesaba.

Pocas horas después de nuestra reunién, recibi un correo de Emp2, comentando que el
resultado de “calidad de liderazgo” en Madrid no era negativo. Simplemente que la grafica
tenia solamente los colores verde y rojo que en mi impresidon en blanco y negro se veian
iguales.

De: Emp2

Enviado el: lunes, 12 de abril de 2010 15:50

Para: Tecl

CC: Emp3 Borras; Trab1 o 2 Plana; Trabl o 2 Calle; Trab1 Yus
Asunto: RE: Informes Madrid y Barcelona

Tec1, veo en el informe de Madrid que el factor CALIDAD DEL LIDERAZGO que
hemos comentado que salia completamente negativo, no sale asi en el informe que yo
tengo.

Miratelo bien porque es posible que nos haya engafado el tema del color (en blanco y
negro se ve igual el verde y el rojo). Si la realidad es como el infome que yo tengo, no
es necesario dejar de publicar lo que alli sale porque no revela ninguna respuesta
individual identificable (por otro lado la valoracién es mas positiva que negativa).

Dime algo para aclarar este asunto, gracias.

Emp2

Hola, Emp2.
Me alegro mucho por eso.

Es cierto, me ha engafiado el color de mi impresién. Esta mafiana, revisando los datos en el
informe impreso, me preocupd esa cuestion. Me alegro de que haya sido un error de
percepciéon debido a la impresion en blanco y negro.
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Por eso, es muy importante que todos estemos revisando todo vy, te agradezco el cuidado con
gue miras (y, por supuesto, con que me informas sobre mis propios fallos).

Me alegro de que, al contrario de lo que pensaba, la valoracién de la calidad de liderazgo
(Test/Madrid) sea mas positiva que negativa.

Asi que, por supuesto, no eliminaré nada.

Te envio los informes revisados (en Word) y la frecuencia de respuestas de Barcelona. Queda
pendiente Madrid.

Un saludo,
Tecl.

PD.: La vanguardia trae hoy un articulo interesante de dos paginas sobre el bienestar laboral.
Justo lo que hablabamos hoy sobre el caso de France Télécom. Vale la pena.

Tec1

Me alegré por el resultado y porque no tendriamos problemas para publicar los resultados. Por
otro lado, senti verglienza por mi impresién en blanco y negro, por mi error, por haber

comentado algo que no era correcto.

(observacion: en las siguientes reuniones, Emp2 mantuvo un papel que me parecio de
“alumno aplicado que busca los fallos del profesor” y yo de “profesor pillado por el
alumno aplicado”. Creo que esa relacion alumno aplicado x profesor pillado, se genera
por una expectativa y un discurso del tipo “tu, que eres la experta... ¢qué te parece?,
écomo lo ves?..., etc.” que crea una distancia entre el técnico y la organizacion, ademds
de una responsabilidad para el técnico, que, para la empresa, deberia dominar todos
los temas relacionados con los de factores psicosociales en general y la organizacion.
En la prdctica, ni tenemos ese conocimiento, ni tiempo para profundizar en un estudio

en concreto y una organizacion.)

Pasados unos dias, Emp2 me comenta qué habria que cambiar en el informe para mantener la

confidencialidad:

Buenos dias Tec1, soélo he recibido una propuesta para evitar que pueda sentirse
idenficada una persona. Adjunto el archivo de Word de Barcelona con la modificacion
en la pagina 46. Con esto y quitando los departamentos de los comentarios escritos,
pensamos que se puede publicar sin que nadie se sienta mal.

Espero recibir los documentos corregidos.
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Gracias,

Emp2

Hola, Emp2.
Te envio los dos informes revisados en PDF.

También te adjunto una tabla con las frecuencias de la respuestas de Madrid. He
tardado un poco porque no pude sacar los resultado como lo hice para Barcelona
(problemas de la aplicacion). De la totalidad de datos, borré las primeras preguntas
para mantener la confidencialidad de las encuestas y dejé simplemente las que tienen
que ver con los contenidos y exigencias del trabajo, que es donde pueden surgir dudas
a la hora de interpretar los resultados. Afadi la frecuencia de las repuestas al final de
cada fila.

Creo que deberiamos enviar este archivo al centro de trabajo de Madrid, no vale la
pena imprimir. Se lo diré a mi companero.

Un saludo,
Tec1.

Tec1

Fecha de la observacion: 27 de abril de 2010

Observacion: Reunién de analisis de resultados (12 reunion)

Trabl Emp3

Tecl Trablo2

Emp2 Trablo?2
Empl
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Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencion de la Sociedad de Prevencion
- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab2 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

-  Emp1 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp2 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Analisis de resultados:

Es la primera reunién de analisis de resultados. Todos parecen animados con el
estudio y el ambiente es muy bueno, muy de colegas.

Hemos decidido analizar las dimensiones en el mismo orden en que se presentan en
el informe de resultados, que sigue el orden del método ISTAS.

Todos tenian una copia del informe de resultados con algunas observaciones
apuntadas a mano. Para mi eso significaba que habian hecho los deberes.

Emp2, ademas, tenia una tabla gigante con todas las preguntas y la frecuencia de
respuestas para poder analizar los resultados. Como cada dimensién se relaciona con
algunas preguntas, le parecia importante verificar cuales eran mas
favorables/desfavorables.

Emp2 hace preguntas sobre los datos y los resultados. Yo no tengo muy claro. Son
preguntas relacionadas con cémo la aplicacion recoge las frecuencias de 4 o 5
preguntas y transforma eso en exposicion favorable o desfavorable y riesgos. No lo
sé. Explico e insisto en que los datos cuantitativos son simplemente indicadores y que
el resultado estadistico no se debe considerar una verdad absoluta, principalmente
porque en algunos casos, la muestra que tenemos, es de 5, 6 personas (por
departamento).

Volvemos a hablar sobre la publicacion de los resultados y la mejor forma de publicar.
Trab1 insiste en que hay que hacerlo lo antes posible. Emp2 presenta un esquema,
hecho por él, para presentar los resultados. Se denomina “Claves de lectura”. Dice que
lo enviaria a todos los trabajadores para explicar los graficos y el concepto de “riesgo”
psicosocial.

En mi opinién, los dos documentos que Emp2 elaboré para ayudar en el
analisis y en la presentacion de los resultados demuestran ciertas carencias del
método y de los procedimientos de informacion y feedback de los trabajadores.
Primero, que no queda claro céomo con cuatro preguntas sacamos una
conclusion sobre un exposicion favorable o desfavorable a una dimensién
psicosocial. Sequndo, que la presentacion de los resultados, en grafico de 3
colores, no es muy facil de entender.
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Habiamos dicho que en esta reunion analizariamos las 5 primeras dimensiones.

La primeras de las dimensiones que analizamos fue la Doble Presencia. Primeros
leimos las preguntas, las definiciones. Miramos los gréficos, general, por
departamentos y por género.

Hemos visto que de los 12 departamentos, dos se encontraban en los extremos. Uno
muy desfavorable y otro en una situacion mas favorable que todos los demas, aunque,
yo repetia, no podiamos considerar estos resultados como una verdad absoluta, ya
que se trataban de departamentos en que solamente 3 personas habian contestado la
encuesta (casualmente, el mismo numero en los dos) y que eso estaba lejos de
poderse considerar una muestra significativa. De todas maneras, podriamos
considerar como un indicador que nos ayuda a visualizar y entender las
especificidades de cada departamento.

Leyendo las preguntas relacionadas con la doble presencia, hemos visto que todas las
preguntas se referian a las responsabilidades domésticas, al hecho de tenerlas o no
tenerlas. No habia ninguna pregunta especifica sobre las politicas de conciliacion de la
empresa. Ninguna sobre si los trabajadores conocen, si estan de acuerdo, si habria
que mejorar, etc.

Aun habiendo detectado eso, algunas personas del grupo de trabajo (tanto
representantes de los trabajadores como de la empresa) empiezan a comentar que los
trabajadores no conocen y/o no estan contentos con la politica de conciliaciéon de la
empresa.

Esta claro que en el grupo de trabajo tenemos en cuenta los resultados de una
encuesta. Pero también somos personas que tenemos nuestras propias
opiniones sobre un determinado tema y, aunque los resultados de la encuesta
no digan mucho sobre ese tema, cada uno intentara dar su opinion. Por eso,
por mucho que no se pregunte directamente sobre la politica de conciliacion de
empresa, se utiliza esa utiliza esa oportunidad para hablar del tema.

Yo insisto en que no se pregunta sobre eso, volvemos a leer las 4 preguntas. (¢;Qué
parte del trabajo familiar o doméstico haces tu?, Si faltas algun dia casa ¢las tareas
domeésticas que realizas se quedan sin hacer?, Cuando estas en la empresa ¢ piensas
en las tareas domésticas y familiares?, ; Hay momentos en los que necesitaria estar
en la empresa y en casa a la vez?)

Llego a la conclusién de que aqui no importa el resultado de la encuesta
(respecto a Doble presencia), que para mi es muy poco significativo, que poco
tiene que ver con esa empresa en particular. En este momento pienso que lo
importante es que este grupo, que conoce bien la empresa, habla sobre el
tema y que, ojala, puedan llegar a propuestas interesantes, aunque sea a partir
de preguntas que no tienen mucho que ver con eso. Intento que no se frenen,
que empiece el brainstorming.

Trab1 o 2 Calle comenta que hay poca flexibilidad en el horario. Trab1 o 2 Plana dice
que se podria plantear la posibilidad de introducir el teletrabajo en algunos puestos.

Emp1 contesta en tono de broma: lo dice eso porque vives lejos...
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Trab1 o 2 se rie... si, si, es que paso muchas horas en el tren. Y sigue defendiendo la
idea de que algunos puestos podrian tener teletrabajo.

A Emp1 y a Emp2 no les parece una gran propuesta. Dicen que ya se ha hablado
sobre eso pero que no parece que pueda funcionar en esa empresa. Asi se pierde la
sugerencia, sin elaborarla como una propuesta de medida preventiva.

Veo que cuando no hay consenso respecto a una sugerencia, esa se pierde
inmediatamente. No figura ni en acta. En general, las propuestas de medidas
preventivas, ya son propuestas consensuadas. Ahi se percibe claramente la
censura o la aceptacion de una sugerencia/medida.

Trab1 o 2 dice que la flexibilidad de horario es muy limitada (una hora) y que se podria
ampliar. Me explican que la idea es que estén todos los trabajadores en la empresa de
9 a 13 y de 3 a 6. Pero que quizas se podria estudiar y ver la posibilidad de aumentar
la flexibilidad.

Trab1 y Trab1 o 2 comentan que los trabajadores no saben que hay la posibilidad de
pedir una excedencia o una reduccion de jornada. Emp2 dice que se informa a todos y
que quién necesita lo tiene. Comentan que los trabajadores consideran que esta mal
visto pedir una reduccion de jornada. Emp1 y Emp2 dicen que a la empresa no le
interesa la reduccion de jornada. Asi que en el caso de informar sobre esa posibilidad,
que se define como medida preventiva, también se dejaria claro que a la empresa no
interesa.

También se comenta que no tienen dias de asuntos propios. Que si necesitan un dia
libre, tiene que explicar porqué. Emp1er dice que siempre se concede. Trab1 o 2 dice
que lo mejor seria no tener que explicar, que se solicitaria un dia para asuntos propios
sin tener que decir nada. La propuesta es bien acogida. A todos les parece que esta
seria una buena medida.

Les pregunto si tiene algo mas que decir sobre la doble presencia. Se han agotado los
comentarios y las propuestas. Pasamos a la siguiente dimension:

Exigencias cuantitativas

A todos les parece que el resultado refleja la realidad. Las exigencias cuantitativas son
altas.

Empezamos a hablar de las causas las exigencias cuantitativas altas. Tiene mucho
trabajo, todos reconocen.

Se habla (Trab1 o 2 y Trab1) de la falta de formacion de los coordinadores. Emp2 dice
que ese es un tema que se esta trabajando hace tiempo. Que hacen formacién a los
coordinadores respecto a la gestion del trabajo en grupo, etc.

Observacion: Los representantes de los trabajadores comentan algo, la
empresa explica que ya esta aplicando medidas para solucionar ese problema.
No es “claramente” ataque y defensa/justificativa, que el tono es amigable, pero
casi.
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Trab1 o 2 Calle (representante de los trabajadores) comenta, en tono de pregunta, si
la tarea de coordinacion debe ser exclusiva del coordinador. Y sugiere que la ayuda
del técnico se dé al inicio del proyecto, para apoyar al coordinador en la planificacion
del trabajo. Emp1 explica que la ayuda del técnico no se da al inicio por tema de
produccién.

Sabemos que Emp1 es quién mas conoce y controla la produccién. Su opinién
es muy importante. Si a Emp1 le parece una propuesta inviable, es porque es
inviable. Asi, él, como representante de la empresa, condiciona, de cierta
forma, las propuestas del grupo y las medidas preventivas.

Trab1 o 2 insiste en que para reducir las exigencias cuantitativas, deberia haber mas
participacién del técnico y mas reuniones con las personas implicadas.

Trab1 comenta que en su departamento (con alto nivel de exigencias cuantitativas) no
hay comunicacién suficiente y que eso puede provocar mas carga de trabajo. Todos
reconocen que es un departamento en que no hay dialogo. Emp1 explica (a mi) que el
director no habla mucho con los trabajadores.

A medida que vamos analizando las dimensiones, los representantes de la
empresa y de los trabajadores me van explicando cosa de la empresa que yo
no tenia ni idea. Me doy cuenta de lo poco que sé hasta este momento, muy
poco realmente, de la organizacién y de la actividad. Veo que hacemos un
estudio de factores psicosociales sabiendo muy poco de la organizacion y,
segun el desarrollo del estudio, podemos seguir sabiendo muy poco.

Trab1 o 2 Calle sugiere la creacién de equipos de trabajo y que deberia haber mas
reuniones con las personas implicadas en el proyecto;

Trab1 o 2 dice que también habria que mejorar la relacion entre el técnico y el
delineante. Que se deberia implicar mas al delineante, que éste sepa qué esta
dibujando, y que eso mejoraria también la comprension del proyecto.

Trab1 o 2 explica que como los proyectos son tan grandes y los delineantes estan
repartidos por diferentes departamentos, que se quedan sin una visién del conjunto del
proyecto.

Trab1 o 2 y Emp1 hablan de un nuevo programa que esta en prueba. El programa
REVIT. Que con este programa el delineante sabra qué estara dibujando y tendra una
mejor comprension del proyecto. Explican que en este momento se esta probando con
un grupo e 6 personas.

Una vez mas, los representantes de la empresa explican a los representantes
de los trabajadores lo que la empresa esta haciendo para “solucionar” un
problema.

Se propone, entonces, como medida preventiva, analizar la utilizacion del programa
REVIT (la prueba piloto con el grupo de 6 personas ya formadas) con respecto a las
exigencias cuantitativas y los diferentes departamentos.
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Acabamos la reunion, después de 2 horas y 15 minutos, habiendo analizado
solamente dos medidas preventivas. Inicialmente habiamos quedado que
analizariamos 5 pero hemos visto que el analisis es mucho mas lento de lo que
preveiamos. Todos ya estan cansados.

Les digo que la reunion ha sido muy buena y que en la préxima reunion analizaremos
mas dimensiones que en esta porque ya estaremos mas entrenados. Les digo que es
muy importante que hayan analizado antes de la reunién, individualmente, y que la
reunion debe servir para comentar lo que cada uno propone y hacer una puesta en
comun.

Mi sensaciéon es buena, pienso que todos estan implicados y que el estudio
puede tener buenos resultados. Salgo optimista.
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MADRID

Reunién Presentacion y Analisis de resultados de Madrid
Reunién por video-conferencia

Presentacion de resultados:

En Barcelona: Emp2 e Tec1

En Madrid: EMP Madrid y TEC Madrid (Técnico de Prevencién)

De: Emp2

Enviado el: jueves, 15 de abril de 2010 16:22
Para: Tecl

Asunto: RE: Grupo de trabajo

Tec1, ya he confirmado con el Comité de Seguridad y Salud de Madrid la reunion que
hablamos por videoconferencia el dia 23 de abril, viernes, a las 10 h. ;Sabes si tu
compafero TEC Madrid podra asistir?

Otra cosa: el documento con los resultados directos de cada una de las preguntas,
sélo tiene los de Barcelona, no los de Madrid. ;Podrias enviarme los de Madrid?

Una ultima cosa: hemos decidido publicar los resultados de cada oficina sélo para ella,
es decir no se publicaran los de Barcelona en Madrid ni viceversa. Lo hemos pensado
asi para evitar agravios comparativos entre las dos oficinas.

Gracias y saludos,

Emp2

Buenos dias, Emp2.

Mi compafiero confirmé que Si

Hacemos la reunion con el grupo de Madrid el viernes a las 10.

Enviaré a TEC Madrid el informe de Madrid con las correcciones (Grupo de trabajo).
Un saludo,

Tec1
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De: Emp2

Enviado el: viernes, 07 de mayo de 2010 11:05
Para: Tecl

Asunto: cambio de fecha de reunidn

La reunién por videoconferencia con Madrid para el estudio psicosocial me dicen que
no pueden hacerla el martes a las 12h como estaba previsto.

Proponen hacerla el miércoles dia 12 alas 12 h.
¢ Qué tal te va?

Saludos,

De: Tecl

Enviado el: viernes, 16 de abril de 2010 12:31
Para: Emp2

Asunto: RE: Grupo de trabajo

Buenos dias, Emp2.

Mi compariero confirmé que Si

Hacemos la reunion con el grupo de Madrid el viernes a las 10.

Enviaré a TEC Madrid el informe de Madrid con las correcciones (Grupo de trabajo).
Un saludo,

Tec1

De: Emp2

Enviado el: jueves, 15 de abril de 2010 16:22
Para: Tecl

Asunto: RE: Grupo de trabajo

Tec1, ya he confirmado con el Comité de Seguridad y Salud de Madrid la reunion que
hablamos por videoconferencia el dia 23 de abril, viernes, a las 10 h. ;Sabes si tu
compafero Juan podra asistir?
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Otra cosa: el documento con los resultados directos de cada una de las preguntas,
sélo tiene los de Barcelona, no los de Madrid. Podrias enviarme los de Madrid?

Una ultima cosa: hemos decidido publicar los resultados de cada oficina sélo para ella,
es decir no se publicaran los de Barcelona en Madrid ni viceversa. Lo hemos pensado
asi para evitar agravios comparativos entre las dos oficinas.

Gracias y saludos,

Emp2

Hola, Emp2.
De acuerdo. Nos vemos mafiana para la reunién de Barcelona, éno?.

Me gustaria analizdramos la manera de coordinar los estudios de Barcelona / Madrid. Estuve
hablando con mi compafiero de Madrid sobre eso.

Te envio un informe con lo que hemos analizado en la ultima reunién.

Un saludo,

Tec1

Aqui se acaba mi participacion en el estudio de Madrid.
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Fecha de la observacion: 11 de mayo de 2010

Observacion: Reuniéon de analisis de resultados (22 reunion)

Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencion de la Sociedad de Prevencion
- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab2 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab3 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

-  Emp1 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp2 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Antes de esta reunidn, estuvimos discutiendo, por correo electrénico, si deberiamos
publicar los resultados y la manera de hacerlo.

De: Emp?2

Enviado el: dimarts, 27 / abril / 2010 17:31

Para: 'Tecl'; Emp1; Emp3; Trab1; Trabl; Trabl; EMP Madrid; EMP Barcelona
Asunto: Publicacion de resultados de encuesta psicosocial

Hablando con varios directores, incluido Direccidn, sobre la publicacion de los resultados de la
encuesta psicosocial nos plantedabamos si es conveniente que aparezcan los resultados por
departamentos.

Ya hemos visto que algunos resultados de algunos departamentos son poco representativos
por el pequefio nimero de personas. Por otro lado he ido comprobando que la atencidon de
bastantes personas se concentra en las diferencias entre departamentos y pienso que eso
desvia la atencion de lo que es mas importante, y ademds se presta a crear agravios
comparativos, actitudes defensivas, etc. Para hacer un analisis como el que nos toca hacer a
los Comités si que nos puede dar pistas sobre las causas y posibles soluciones, pero su
publicacion ahora podria provocar mas distorsion que ayuda. Por todo ello propongo no
publicar ahora los datos desagregados por departamentos. En todo caso, si podria hacerse
referencia en el informe final a las diferencias que se vean significativas.

Me gustaria que me dierais vuestra opinion.

Respecto a los datos desagregados por sexo no he visto reacciones preocupantes. Pero si veis
gue también puede producirlas podriamos plantearnos eliminarlos también.

Decidme algo por favor.

Gracias,

219




Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

De: Trabl

Enviado el: jueves, 29 de abril de 2010 13:38

Para: 'Tecl'; Empl; Emp3; Trab1; Trabl; Trabl; EMP Madrid; EMP Barcelona
Asunto: Publicacion de resultados de encuesta psicosocial

Ayer ,la verdad, es que contesté sin pensarlo detenidamente, pero después de leer todas las
opiniones y de recordar lo que ya habiamos hablado sobre este tema, encuentro que no
estaria bien censurar los resultados por departamentos. Parece légica la precaucién por la
reaccion de la gente pero contradice el fin de la encuesta en si. Precisamente nos interesa que
se publiquen los resultados para que la gente los pueda debatir, comentar y, si lo encuentran
necesario, criticar.

Y sobretodo, no deberiamos dar ni el mas pequeiio motivo de duda sobre nuestra
transparencia en la gestion de los datos que nos han confiado, eso podria ir en contra de cara a
nuevas consultas.

De: Trab 2

Enviado el: jueves, 29 de abril de 2010 18:32

Para: 'Tecl'; Empl; Emp3 ; Trab1; Trab1; Trab1; EMP Madrid; EMP Barcelona
Asunto: RE: Publicacidn de resultados de encuesta psicosocial

Emp2, creo que este tema da opiniones para hablarlo tranquilamente. éOs parece tratarlo en
la proxima reunién de la comisién?

De: Emp?2
Enviado el: jueves, 29 de abril de 2010 16:20
Para: 'Tecl'; Empl; Emp3; Trab1; Trabl; Trabl; EMP Madrid; EMP Barcelona

Asunto: RE: Publicacion de resultados de encuesta psicosocial
Agradezco vuestras opiniones.

Sin embargo hay algo que no se ha tenido en cuenta suficientemente. Quizas no fui
suficientemente explicito en mi anterior nota.

Siempre es deseable la maxima trasparencia, pero tiene unos limites claros: no sélo el derecho
a la intimidad, sino también el derecho a la propia imagen. Y es que en uno de los factores de
la encuesta se valora directamente la calidad de su liderazgo y en otros dos se valora también
indirectamente. Esos resultados hablan directamente de ellos. El respeto a su imagen personal
es una razon mas que suficiente para no publicar esos resultados. En la gestion de los datos
gue tenemos confiados no nos podemos olvidar lo basico: los derechos de las personas.
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Por otro lado no se incumple el compromiso de publicar los resultados, que siempre se

condiciond a esos limites.

Por ultimo también pienso que es conveniente que la gente pueda hablar, debatir y criticar.
Pero dar pie a que se hable de lo que no toca -las diferencias entre los directores-, no sélo los
somete injustamente a una exposicion publica de sus personas, sino que ademas desvia del
objetivo del estudio.

De: Tecl

Enviado el: viernes, 30 de abril de 2010 12:50

Para: 'Tecl'; Empl; Emp3 ; Trab1; Trab1; Trab1; EMP Madrid; EMP Barcelona
Asunto: RE: Publicacién de resultados de encuesta psicosocial

Hola,

Yo apoyo la propuesta de Trabl. Creo que lo mejor es analizar el problema en la préxima
reunion del grupo de trabajo. Supongo que no pasa nada si esperamos unos dias para publicar
e informar a los trabajadores sobre el desarrollo del estudio.

Cuanto a la confidencialidad, es cierto que no debemos dejar a nadie en evidencia en situacién
desfavorable. Ya habiamos hablado de eso, os acordaréis, cuando yo me equivoqué con la
interpretacion de los datos impresos y concluimos todos que no se deberia presentar la
dimensién Calidad de Liderazgo. Luego, revisandolo, vimos que habia sido un error mio debido
a la copia en blanco y negro y que si se podria publicar, ya que el resultado no era tan
problematico. Pero, bueno, siempre estamos a tiempo de volver a revisar la decisién.

Yo propongo que todos hagan una revision del informe y que en la préxima reunién cada uno
indique qué resultados eliminaria del informe a presentar a todos los trabajadores y porqué.

Un saludo,
Tecl.

Tec1

De: Emp3

Enviado el: viernes, 30 de abril de 2010 12:50

Para: 'Tecl'; Emp1; Trab1; Trab1; Trab1; EMP Madrid; EMP Barcelona
Asunto: RE: Publicacién de resultados de encuesta psicosocial
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Yo también pienso que lo mas apropiado es analizar el problema en la proxima
reunion. Entiendo los dos puntos de vista diferentes que se plantean y la mejor
solucion es sentarnos todos y hablarlo.

Un saludo y buen fin de semana para todos,

Emp3

Los dias anteriores a esta reunién hemos intercambiado correos sobre si deberiamos
publicar los resultados y la manera cémo hacerlo. Emp2 explicaba que habia
ensefiado los resultados a algunos directores y que en la opinion de todos, no se
deberia publicar los resultados por departamentos. Inicialmente, pedia la opinion al
grupo. Los representantes de los trabajadores defendian la transparencia y que se
publicara los resultados en la integra. Expuestas las opiniones, Emp2 defiende mas
explicitamente su punto de vista. Luego, nos hemos enviado correos diciendo que
deberiamos analizar la cuestion en la proxima reunion.

Por eso hemos empezado la reunion hablando sobre eso. A Trab1 no le parecia
correcto que Emp2 hubiese ensefiado los resultados a personas ajenas al grupo de
trabajo. Se suponia que los resultados deberian ser vistos y analizados Unicamente
por el grupo. Emp2 dijo que no ensefio todos los resultados, simplemente algunos que
considerd que serian utiles en una reunion con directores.

Trab1 y Trab 2 defendian que se presentara a todos los trabajadores todos los
resultados. Que eso era lo que esperaban y lo que deberiamos hacer.

Emp2 volvidé a explicar que hay un tendencia natural a compara los resultados entre
los departamentos y que eso genera malestar. Ademas de poner en evidencia a
algunos directores. Emp1 estaba de acuerdo con Emp2.

Al final, hemos acordado que se publicaria y se presentaria a todos los resultados de
la totalidad de la plantilla y que los resultados de los departamentos se entregarian a
cada departamento.

Habia entonces que definir la manera como se presentarian y se analizarian los
resultados en los diferentes departamentos. Para evitar comparaciones, deberia ser
diferente de la manera como por defecto el método ISTAS presenta los resultados.

Después de este debate, quedod bastante claro que los representantes de la
direccion definirian siempre los puntos mas conflictivos sobre cémo hariamos el
estudio. No queda la menor duda de que el hecho de tener acceso a la
direccién, de conocer mas a fondo la empresa (argumento a que recurrieron
varias veces) y ser los que pagan el estudio hace con que tengan mas voz que
los demés. No es del todo cierto que en el grupo de trabajo, donde hay igual
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numero de representantes de la empresa y representantes de los trabajadores,
todos tienen derecho voz y voto. En la préctica, la voz de algunos suena mas
alta y hay que aceptarlo, sin que se vofte.

Al cabo de unos dias recibi un correo de Emp2 con los nuevos graficos de resultados.

Adjunto los graficos con los resultados por departamentos comparados con las
medias.

Cada uno de estos graficos se deberan enviar a los pertenecientes a los respectivos
departamentos. Al director de cada uno de los departamento conviene hacerle una
explicacién ademas de enviarle el grafico.

Con esto pienso que podemos publicar, por otra parte, los resultados globales. Lo
comentamos el miércoles.

Saludos,

Emp2

Después de analizar el tema de la publicacion de los resultados, pasamos al analisis
de las dimensiones psicosociales. Nadie habia preparado un documento de anélisis y
propuestas. Emp1 y Trab1 tenian, algunas notas al lado de unos graficos. Eso fue lo
maximo. Les dije otra vez que la reunidn no deberia ser el momento para
brainstorming, que deberia servir para una puesta en comin. Como en la primera
reunion, empezamos analizando los resultados siguiendo el orden de las dimensiones
segun presenta el método.

Exigencias psicologicas sensoriales

Primero miramos las preguntas: ¢Tu trabajo requiere mucha concentracién?. ;Tu
trabajo requiere mirar con detalle?, 4 Tu trabajo requiere atencién constante?, ;Tu
trabajo requiere un alto nivel de precision?

Miramos los resultados y nos parece que el nivel de exposicién desfavorable es alto.
La conclusion es que no puede ser diferente. Se trata de una empresa de ingenieria.
Realizan proyectos grandes, estudian planos y tienen que estar muy atentos para que
no haya errores en el proyecto.

Todos consideran que los resultados reflejan las exigencias propias de la actividad. Y,
visto que no podemos incidir sobre la actividad, hay que aceptar ese hecho.
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¢ Qué podemos hacer en este caso?, me pregunta Trab1 o 2. No podemos hacer
nada, concluyo yo. Les digo que se trata de conocer los factores y la percepcion de los
trabajadores. Y que hay que tener en cuenta como los factores se relacionan con otras
condiciones de trabajo.

Les comenté que teniendo en cuenta estas exigencias de atencion y precision, habria
que asegurarse de que las condiciones ambientales (iluminacion, ruido, etc.) son las
mas adecuadas. Todos conocemos el local y sabemos que hay algunos problemas
respecto a las condiciones ambientales que se podria tratar de mejorar. Aceptamos
esta como una buena medida preventiva.

Me parecié que no habia quedado muy claro por qué estabamos analizando
esta dimensiéon. Me dio la sensacion de que les parecia que estabamos
entrando en un terreno muy poco objetivo, que algunas cosas no tendrian una
aplicacioén directa.

Observacion: Semanas después, supe que esta dimension y estas preguntas
habian sido eliminadas de la nueva version del método ISTAS.

Exigencias Psicolégicas Cognitivas

Como en la dimension anterior, miramos las preguntas: ;Tu trabajo requiere
memorizar muchas cosas?, ¢Tu trabajo requiere que tomes decisiones de forma
rapida?, ¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones dificiles?, ;Tu trabajo requiere
manejar muchos conocimientos?

Comentan que los resultados reflejan las exigencias propias de cada actividad /
departamento. Emp1 y Trab1 o 2 reconocen que el nivel de exigencias en el caso de
los Directores de Obra es muy algo porque deben tomar muchas decisiones y se
encuentran solos en la obra.

Trab1 o 2 comenta que si el director tuviera el apoyo de un técnico podria dividir la
responsabilidad. Trab1 o 2 explica que el director esta muy solo.

Emp1 dice que es algo que ya se ha intentado, que no funcioné bien. Trab1 o 2 dice
gue se podria tener en cuenta como una sugerencia.

Emp2 comenta que hay que mejorar la formacion de los directores y de todos. Que la
formacion es basica para ese punto. Emp2 explica que esa es una medida que ya esta
en curso.
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Con la explicacion de Emp2, nos enteramos de que para este problema hay
una medida preventiva que ya esta en marcha. Eso significa que la direccién de
la empresa ya es consciente e intenta solucionar el problema. La direccion
tiene aqui muy buena imagen. Pienso que en el estudio se puede reforzar la
imagen de la direccion, ademas de justificar cualquier decisiéon que tome.

Otra de las medidas preventivas propuestas es reforzar el soporte de los
coordinadores. No se ha detallado la manera de hacerlo.

Creo que las medidas preventivas tienen que ser mas concretas. En este caso,
“cde qué manera reforzar el soporte de los coordinadores?”. Desde luego,
cuanto mas concreta, mas cerca de una planificacién. Cuanto mas abstracta,
mas dificil que se planifique y se lleve a cabo.

Exigencias Psicolégicas Emocionales

Cambiamos de dimension, empezamos mirando las preguntas, como antes.

Como no sabemos exactamente qué significa la dimension, tenemos que
verificar a partir de qué preguntas vienen los resultados.

¢, Se producen en tu trabajo momentos o situaciones desgastadoras emocionalmente?,
¢ Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?, ;Te cuesta olvidar los
problemas del trabajo?

En el caso de Administraciéon/ reprografia, se considera la incidencia de problemas
internos. Emp1 explica, con detalles y un dibujo, los problemas entre las trabajadoras
del departamento de administracion. Dice que no entiendo qué pasa, que, si disculpa
por decirlo delante de todos, cree que es un problema de tener muchas mujeres
juntas. Que no es facil trabajar con mujeres, etc. Trab1 se mosquea un poco pero
todos rien del comentario.

Un comentario machista que no ayuda al analisis del problema. La mala
relacion entre compafieras no puede ser simplemente consecuencia de que
éstas sean mujeres. ¢;Por qué no profundizar en el tema? Podria ser una
medida preventiva.

En el caso de Licencias y Direccidén de obras, se observa la relacién con las exigencias
cognitivas. Tienen que tomar decisiones rapidas, dificiles, etc. Eso hace que el trabajo
sea desgastador emocionalmente.

Trab1 explica que en el departamento de Licencias tienen muy poco apoyo del
responsable. Que eso hace que el trabajo sea mas desgastador.
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En general, Trab1 habla de su departamento. Pocas veces comenta algo sobre
otro departamento. Me parece que los representantes de los trabajadores son,
en realidad, representantes de su departamento. Lo mismo pasa con Trab1 o 2,
que habla siempre de los técnicos. Mientras que los representantes de la
empresa si que hablan de todos los departamentos. Es como si éstos tuviesen
mas informacion sobre la empresa como un todo que los representantes de los
trabajadores. ;Habria que buscar un representante de los trabajadores de cada
departamento?

Trab1 o 2 ha comentado que en el caso de Delineacién, si la toma de datos se hiciera
hoy, los resultados serian distintos. Trab1 o 2 explicéd que actualmente hay un conflicto
importante entre los trabajadores y la persona que ocup6 temporalmente el puesto de
mando intermedio. Que es una chica que no se lleva bien con los demas. Trab1 o 2,
que es el director del departamento, no sabe como gestionar el tema.

Trab1 o 2 me pregunto: "; Qué se hace en estos casos"?

Creo que he contestado muy vagamente hablando de igualdad, ponerse en el
lugar del otro, etc. Alguien que tuviera mas experiencia en solucion de conflicto
hubiera dado una respuesta mas completa. En esos casos si que se nota la
poca experiencia que tenemos los técnicos de prevencién en temas
psicosociales.

Su comentario derivé en un dialogo sobre un conflicto y las dudas sobre estrategias de
resolucion de conflictos.

Me sorprendié que no pudiera evitar ni solucionar ese tipo de conflicto. Al dia
siguiente le envié un correo para que el tema no fuera olvidado. Quizas haya
sido demasiado didéactica y me haya distanciado de la realidad.

12/05

Hola,

Os envio el informe de la reunion de ayer.
Ademas, queria comentar:

Ayer, cuando estuvimos analizando el tema de las "exigencias emocionales",
hablamos sobre el conflicto que Trab1 o 2 expuso (y me pregunté: ";Qué se hace en
estos casos"?). Creo que he contestado muy vagamente hablando de igualdad, etc.
Creo que la pregunta y la importancia del tema merece una respuesta mas completa.
Desde luego, la resolucién de un conflicto es algo mas complejo que lo que expuse en
nuestra reunion.

Primero, pasa por percibir el conflicto como un problema (no como una condicion),
luego, investigarlo (¢ qué lo produce?, ;qué lo mantiene?, ;sus consecuencias?, jqué
posibilita que se reproduzca?, etc.).
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Luego, habria que aplicar una estrategia de resolucién del conflicto (hay diferentes
modelos). En este caso, se podria aplicar algunos puntos de la estrategia integrativa
(modelo de Harward) que pasa por contemplar los intereses en comun (no las
oposiciones) y "ponerse en el lugar del otro", que es a lo que yo me referia cuando
hablaba de "igualdad". Se pueden hacer preguntas simples a las partes implicadas en
el conflicto como, por ejemplo: Qué te parece esa situacion? La persona que esta en
medio de la negociacion debe enfocar "el problema", no "las personas".

En resumen, la estrategia de resolucion es reconocer el problema, reconocer los
intereses de la partes, hacer visible el interés que se tiene en la resolucion del
conflicto, mirar hacia la resolucion, generar una variedad de opciones, seleccionar una
solucion.

Aprovechando esa cuestidon, creo que podriamos analizar, como propuesta dentro de
nuestro estudio, la posibilidad de definir una estrategia de resolucion de conflictos
propia para la empresa. O, si ya existe, analizar la manera de informar/formar a las
personas que estan mas propensas a verse implicadas en conflictos (coordinadores,
directores). De todas maneras, es una medida que afectaria a muchos temas que
estamos analizando: liderazgo, sentimiento de grupo, apoyo, etc. Creo que vale la
pena analizar con mas detenimiento.

Saludos,

Tec1.

Concluimos que los resultados reflejan las exigencias de cada departamento respecto
a problemas internos (relacion entre compafieros, por ejemplo) y externos (relacion
con clientes).

Analizando caso a caso, no queda claro de dénde viene los resultados, si de
factores externos o internos de la organizacién. Asi es mas dificil incidir sobre
el problema. Ofra vez la sensacion de “Entonces, ¢;porque estamos analizando
eso?

Como no vemos claro de donde viene el problema y qué se podria hacer para evitarlo,
no se han determinado medida preventivas especifica.

Hemos acabado la reunion un poco cansados. La reunion pareci6 mas larga
que la primera.

Fecha de la observacion: 10 de junio de 2010

Observacion: Reunion de analisis de resultados (32 reunion)

Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencion de la Sociedad de Prevencion de Ibermutuamur en
Barcelona

- Trab1- Empresa 1, Representante de los trabajadores
- Trab2- Empresa 1, Representante de los trabajadores
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- Trab3 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
-  Emp1 - Empresa 1, Representante de la empresa
-  Emp2 — Empresa 1, Representante de la empresa
-  Emp3- Empresa 1, Representante de la empresa

Analisis de resultados:
Esconder emociones

Después de leer las preguntas (¢ Tu trabajo requiere que te calles tu opinion?, ¢Tu
trabajo requiere que escondas tus emociones?) y analizar los resultados, hemos
considerados que los resultados reflejan las exigencias de los departamento respecto
a problemas internos y externos. En algunos casos podrian ser internos (como
conflictos entre trabajadores) y en otros externos (relacion con el cliente).

Podemos intuir, conociendo la organizacidon, pero teniendo en cuenta
simplemente los resultados, no queda muy claro el origen del problema.

En el caso de Administracion/ reprografia, se considera la incidencia de problemas
internos. Emp1 recuerda el problema entre los compafieros. Vuelve la broma de que
es porque hay muchas mujeres en el departamento. En el caso de Licencias y
Direccién de obras, se observa la relacién con las exigencias cognitivas, el trato con
los clientes, decisiones rapidas, etc.

Se ha comentado que en el caso de Delineacién, Trab1 o 2 comenta que si la toma de
datos se hiciera hoy, los resultados serian distintos. Esa percepcion derivd en un
dialogo sobre un conflicto y las dudas sobre estrategias de resolucion de conflictos.

Aprovechando el comentario de Trab1 o 2, sefalo que considero necesario, como
medida preventiva, definir un procedimiento de gestion de conflictos. Emp2 me explica
que ya existe pero que quizas se deberia incluir dentro del plan de desarrollo de
competencias.

A todos parece evidente la necesidad de realizar reuniones en departamentos en que
no se realizan de manera sistematica. Reconocen que hay problemas de
comunicacion entre los jefes de departamento y los trabajadores.

Trab1 comenta que en el caso de Licencias, las reuniones deberan ser como las de
Direccion de obras para intercambio de experiencia. Trab1 parece especialmente
disgustada con el jefe de su departamento. Ha dicho varias veces que no se comunica
con la gente, que no da apoyo...

Aqui veo una vez mas que la representante de los trabajadores es, de hecho, una
representante de los trabajadores de su departamento. Y eso se aplica también a los
demas representantes, que se limitan a hacer comentarios sobre sus departamentos.
Mientras que los representantes de la empresa hacen comentarios sobre todos los
departamentos. Parece que tienen una vision mas global. Y trabajan también con
propuestas mas amplias: plan de formacion general, etc.
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Influencia

Como en los otros casos, miramos primero las preguntas: ¢ Tienes mucha influencia
sobre las decisiones que afectan a tu trabajo?, 4 Tienen influencia sobre la cantidad de
trabajo que se te asigna?, ;Se tiene en cuenta tu opinidon cuando se te asignan
tareas?, ¢ Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas?.

Es muy evidente que el departamento de administracion es el que tiene menos
influencia. Emp1 explica que el resultado, en este caso, se debe a que “son los ultimos
que llegan al proceso” y no tienen ninguna influencia.

Otro departamento que tiene un resultado desfavorable es Climatizacion. No esta claro
el motivo. Es posible que por la edad de los trabajadores y que hace poco que se han
incorporado, “tienen todo muy marcado”.

Parece que nadie sabe muy bien porqué en Climatizacion los trabajadores
tienen poca influencia. No hay ningun representante de este departamento en
el Grupo de trabajo del estudio. Aqui se nota cierta carencia de informacion.
Creo que habria que plantear la participacion de representantes de todos los
departamentos en el estudio.

No se han definido medidas preventivas. En el caso de administraciéon, no se pude
hacer nada: “es lo que hay”, dice Emp1. En el caso de Climatizacién, parece que es un
problema circunstancial, que se solucionara con el tiempo, a medida que los
trabajadores se sientan mas seguros.

Nadie propuso la participacion de un representante de este departamento. Yo creo
que hubiera sido lo mas acertado. Pero se me escapé en este momento. Como
todos, di por bueno el analisis superficial que hicimos.

- Control sobre los tiempos de trabajo

Leemos las preguntas: ¢puedes decidir cuando haces un descanso?, ;Puedes coger
las vacaciones mas o menos cuanto tu quieres?, ;Puedes dejar tu trabajo para charlar
con un compafero o compafiera?, ;Si tienes algun asunto personal o familiar,
¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora, sin tener que pedir un permiso
especial?.

Todos reconocemos que el resultado es muy positivo en general. Refleja que los
trabajadores pueden hacer descansos, planificar vacaciones y hablar con compafieros
sin cualquier control que lo impida o dificulte.

Les comentos que es positivo teniendo en cuenta las exigencias cuantitativas. Digo
que la posibilidad de controlar los tiempos de trabajo es muy importante cuando hay
una carga de trabajo tan importante.

De acuerdo con los resultados, que queda claro es que no hay nadie con un
latigo que impida descansos, hablar, etc. Tampoco quiere decir que el control
sobre los tiempos es total. Sabemos que no hay mucha flexibilidad de horarios,

229



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

que no hay teletrabajo, que no se “desea” que se pida excedencia. Pero como
€eso no se pregunta en ese apartado, la cuestion del “control sobre los tiempos
de trabajo” parece excelente. Me parece que faltan preguntas, que los
resultados no son un retrato muy fiel de la realidad. Pero como fodo parece
perfecto, no profundizamos mucho en el analisis.

Posibilidad de desarrollo en el trabajo

Empezamos, como siempre, mirando las preguntas: ¢ Tu trabajo requiere que tengas
iniciativa?, ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas?, ¢La realizacion de tu
trabajo permite que apliques tus habilidades y conocimientos?, ;Tu trabajo es
variado?

Tenemos que empezar mirando las preguntas porque no sabemos bien a qué
se refiere cada dimension. Mirar las preguntas nos ubica.

Trab1 (delineacion) comenta que en el caso de delineacién, considera que la influencia
depende de la iniciativa personal.

Trab1 (delineacion) también habla de la formacion del experto. Que hiciera parte del
proyecto y lo tuviese como referencia. Comenta que el delineacion los trabajadores
estan muy aislado y que eso no da mucha posibilidad de desarrollo en el trabajo.

Trab2 (técnico) comenta que el técnico puede tener la sensacidon de quedarse
estancado. Que hay poca posibilidad de desarrollo. Una vez mas Trab1 o 2 habla de la
posibilidad de que el técnico visite obra, que acompafie a la direccién de obras.

No es la primera vez que Trab1 o 2 defiende esa idea. Es una propuesta que
sirve para varias de las cuestiones que analizamos en el estudio. No sé si el
estudio le llevé a tener esa idea. O si aprovecha el estudio para manifestar algo
que ya tiene mas que pensado.

Comentario: “Lo que interesa a la empresa es que cada uno se desarrolle en lo que
mejor hace. Se podria facilitar que un técnico se desarrolle acompafiando a un director
de obra.”

Trab2 plantea la posibilidad de crear un equipo para hacer el seguimiento de la obra.
Asi el técnico tendria mas conocimiento de la obra.

Emp1 comenta que desde la direccidn de la empresa ya se han propuesto medidas
como: “técnico experto”, visitas de obra. Pero que no funcioné.

No profundizamos en porqué no funciond. Pero, desde luego, ese comentario,
desde un representante de la direccion de la empresa, que conoce muy bien la
empresa y su historia, frena la defensa de Trab1 o 2. No es facil argumentar
con el “ya sabemos que eso no funciona”,

Emp2 propone buscar las expectativas del técnico: s qué podrias / gustaria hacer? Ser
coordinador, etc.
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Observacion. Esto, por ejemplo, habia puesto en acta: “Se propone buscar las
expectativas del técnico.” Me doy cuenta, escribiendo el diario de campo, que
el texto de las actas de las reuniones es impersonal, quizas demasiado. Se
propone, se comenta, etc. Supongo que lo hago para no dejar a nadie en
evidencia. O, quizas, para reforzar la idea de que las propuesta se llegan en
consenso y que se trata de un grupo. Sea cual sea la intencién, a veces suena
bastante artificial.

Emp1 dice que en administracion la posibilidad de desarrollo es pequeria. Aunque se
podria dar siguiendo los perfiles de lugares de trabajo.

Empezamos (Trab1 técnico, Trab2 y yo) a hablar de la formacion. Emp2 comenta que
cada 6 meses se valora la formacion del personal. Dice que eso forma parte del plan
de formacion. Que el mecanismo existe pero no se aplica realmente. Que no se
pregunta a todos.

Reconociendo que existen los mecanismos, la propuesta es que hay que poner en
funcionamiento los mecanismos existentes: fichas de formacion, descripcion de los
peffiles, eftc.

Observo ofra vez, ante un problema, el representantes de la empresa dice que la
empresa ya tiene una solucion, que simplemente falta ponerla en marcha de manera
apropiada.

Trab2 (técnico) vuelve a hablar de la figura del técnico experto.

Emp1 dice que también se podria fomentar la publicaciéon de articulos en revistas
especializadas. Y una de las medidas propuestas es informar sobre publicaciones.

Pienso que la publicacion seria mas una forma de darse a conocer
externamente y buscar un reconocimiento. Méas que algo que posibilite el
desarrollo dentro de la empresa. Ni yo ni nadie cuestiona la propuesta.

Acabamos la reunion bastante cansados. Aunque, satisfechos por haber avanzado en
el andlisis. La dimension Posibilidad de desarrollo se analizé en dos reuniones: al final
de la reuniéon del dia 10/06 y principio de la reunién del dia 22/06, en la que
participaron Emp3, Trab1, Trab1 o 2 Plana, Emp1 y yo.

Fecha de la observacion: 22 de junio de 2010

Observaciéon: Reunion de andlisis de resultados (42 reunion)

Participantes:
- Tec1 - Técnico de prevencion de la Sociedad de Prevencion
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- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
- Trab3 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
-  Emp1 - Empresa 1, Representante de la empresa
-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Analisis de resultados:

Faltan dos personas. Trab 2 y Emp2, que en general es muy activo en las reuniones.
Me explican que tenia una reunidon que no podia cancelar. Emp3, su brazo derecho, le
representa y le informara sobre todo.

Hemos empezado revisando la dimensién Posibilidad de desarrollo que no habia
acabado en la reunion anterior por falta de tiempo y cansancio.

- Sentido del trabajo

Las preguntas son: ¢ Tiene sentido tus tareas?, jLas tareas que haces te parecen
importantes?, ¢ Te sientes comprometido con tu profesion?

Consideramos, todos, que en general los resultados son muy positivos. “Los
resultados reflejan una situacién muy positiva”, dice Emp1. Estamos todos de acuerdo.

El Unico resultado que no parece muy positivo es el del departamento de Simulacion.
No se entiende. Todos consideran que es un departamento importante.

Emp1 me explica la actividad del departamento de Simulacién y dice que es un
departamento importante, que no entiende los resultados. Como nadie en el grupo
entiende, pensamos que la mejor medida preventiva es comunicar y analizar el
resultado de Simulacion en el departamento.

- Integracion empresa

Las preguntas son: ¢ Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas para el resto
de tu vida laboral?, ;Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?,
¢ Sientes que los problemas de tu empresa son también tuyos?, ;Sientes que tu
empresa tiene una gran importancia para ti?

Emp1 considera que los resultados reflejan una situacion muy positiva. Estamos de
acuerdo.

¢El analisis siempre empieza con el representante de la direcciéon de la
empresa?

232



Observando a los jugadores de dados

Emp1 también me explica que entiende que hay relacion entre los resultados y la
antigledad en la empresa. Los departamentos donde hay menos integracion es donde
hay mas trabajadores jovenes y contratados mas recientemente.

Antes este resultado y este analisis, se concluye que “la empresa no puede hacer
nada”. Entendemos que la integracién en la empresa se crea con el tiempo.

Inseguridad

Empezamos por la preguntas: En estos momentos, ¢estas preocupado/a... por los
dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que te quedaras en paro?, ... por
si te cambian de tareas contra tu voluntad?, ...;por si te cambian de horario (turno,
dias de la semana, horas de entrada y salida) contra tu voluntad?,... por si te varian el
salario (que no te actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el salario variable, que
te paguen en especies, etc.)?

Consideramos que los resultados, que son bastante malos, reflejan la realidad actual
de crisis econdmica. Hay mucha inseguridad, sin duda.

Emp1 aclara, ademas, que, poco antes de la toma de datos, “se habia tratado la
situacion de Madrid, que no habia aumento de sueldo”.

En general, los representantes de la empresa son los que “aclaran”, casi
siempre asumen el papel de los que mejor conocen la empresa y reconocen l0s
problemas.

Emp1 propone, como medida preventiva, que se haga un seguimiento del estado de
cuentas, con informacion trimestral. Comenta que hay también informacion de la
comision econémica que se podria transmitir a la plantilla con tal de disminuir los
rumores y la inseguridad.

Esta ha sido una reunién rapida. Hemos revisado 4 dimensiones psicosociales
relativamente simples de analizar, podriamos decir que con resultados
“esperados”. Es probable también que la presencia de Emp1 acelere el
analisis. Xavi comunica como un “director/gestor” objetivo y rapido y eso
impone cierta velocidad al analisis.

Reunién de grupo de trabajo: 15 de julio de 2010

Lugar: Empresa 1 - Barcelona
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Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencién de la Sociedad de Prevencion de Ibermutuamur en
Barcelona

- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab2 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab3 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

-  Emp2 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Trablo 2

Emp3 Emp2

Trablo?2 Trab1l

Tecl

Se presentan los graficos de resultados por departamentos. Se planifica el desarrollo del
analisis y la conclusion del estudio para posterior publicacion de los resultados. Se definen
fechas para las proximas reuniones: 20 de julio (para concluir el andlisis de las dimensiones
psicosociales) y 2 de septiembre (para analizar los resultados por departamentos).

Analisis de resultados:

- Claridad de rol

Empezamos por las preguntas: ; Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes
en tu trabajo?, ¢Tu trabajo tiene objetivos claros?, ¢ Tienes que hacer tareas que tu
crees que deberian hacerse de otra manera?, ;Tienes que realizar tareas que te
parecen innecesarias?

El grupo considera que en el caso de Simulacién el resultado refleja el hecho de que
sea un departamento creado recientemente y que no hay objetivos claros. “Es un
departamento en formacién”, explica Emp2.

“Hay una indefinicion del proyecto”, comenta Trab1 o 2. Considera que el proyecto no
se define y que los trabajadores no se sienten valorados dentro de la empresa. Cree
que eso se refleja respecto a la estima.
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‘¢ Hasta qué punto el hecho de que los departamentos estén tan cohesionados
perjudica la integracion?”

Trab1 considera que “la manera de trabajar encasilla”, “no tinc idea” de una vision de
conjunto del problema. Se debera reducir la falta de contacto con el proyecto.

Cuando pensamos medidas preventivas, Trab 2 comenta: “jquién me dice qué
hacer?: mi jefe, el coordinador, el jefe de produccién...”, considera que la organizacion
por departamentos puede afectar el bienestar y la claridad de rol. Trab 2 propone que
se realicen reuniones iniciales del coordinador con los técnicos. Es una propuesta bien
aceptada por todos, también por Emp2.

Trab1 o 2 habla sobre la relaciéon Coordinar-técnico, técnico-delineante:

“‘Habria que intentar recuperar el didlogo y la explicacion”. Fomentar mayor
comunicacion, mayor formacion. “Es la medida preventiva para muchos casos”, digo

yo.

Veo que muchas de las dimensiones psicosociales que se analizan en este estudio
tienen como medida preventiva la formacion y la comunicacion. Que, medida
preventiva como tal, es simplemente un borrador de medida preventiva. ;Quién
formara, quién comunicara, como y todo los demas, aun estaria por definir.

- Conflicto de rol

Siempre que empezamos una nueva dimension psicosocial, habiendo considerado
finalizado el analisis de la anterior, seguimos el orden que empieza por mirar las
preguntas, cosa necesaria para que entendamos de qué estamos hablando. Luego
empezamos a interpretar los resultados y poco a poco a definir las medidas
preventivas.

Preguntas de conflicto de rol: ;Haces cosas en tu trabajo que son aceptadas por
algunas personas y no por otras?, ;Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo?,
¢ Tienes que hacer tareas que tu crees que deberian hacerse de otra manera?,
¢ Tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias?

En la interpretaciéon de los resultados, Emp2, Trab1 y Trab2 comentan varias
situaciones en que hay conflicto entre lo que dice el coordinador y lo que se hace.
Trab1 dice que muchas veces se hacen cosas que no cumplen con la normativa
porque “dice” el coordinador.

“En el caso de Direccidén de obra, lo tienen muy asumido que es asi”, dice Emp2.
Explican que las circunstancias de la obra hacen con que se tomen decisiones rapidas
que muchas veces no estan acorde con lo que se pensaba inicialmente.
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Medidas preventivas. No se han definido medidas preventivas especificas.

No se definen medidas preventivas probablemente porque no sabemos si es
posible cambiar algo o simplemente, para esta dimensién psicosocial, no unico que
se puede hacer es reconocer que existe este problema. Es estudio parece que “se
queda corto”.

- Previsibilidad

Miramos las preguntas: ¢En tu empresa se te informa con suficiente antelacion de los
cambios que pueden afectar tu futuro?, ;Recibes toda la informacién que necesitas
para realizar bien tu trabajo?

“Se han individualizado, comenta Emp2 al mirar los resultados”. Emp2 explica que en
el caso de Clima, los resultados reflejan que no se dispone de informacion, que
normalmente el departamento no tienen los datos que necesitan. Lo mismo ocurre con
Simulacion, que “inventan” los datos. Tienen que simular un proyecto sin que se hayan
definido algunos puntos.

Pienso que ser un técnico de un servicio de prevencion ajeno a la empresa
condiciona el dialogo en el sentido de que alguien tiene que explicarme como
funciona la organizacién y porqué. La explicacion es una manera de analizar
los resultados de las dimensiones psicosociales. ;como seria el analisis con un
servicio de prevencion propio y un técnico que estuviera dentro de la empresa y
la conociera bien?

No se han definido medidas preventivas especificas.

No sé porque no se han definido medidas preventivas. Probablemente porque se
acepta que esa falta de previsibilidad forma parte del trabajo y no se puede
eliminar/disminuir.

- Apoyo social
Las preguntas: ¢Recibes ayuda o apoyo de tus compaferas o compaferos?, ¢Tu
compafieros o companeras estan dispuestos a escuchar tus problemas en el trabajo?,

¢, Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior?, ;Tu inmediato o
inmediata superior esta dispuesto a escuchar tus problemas en el trabajo?

“Apoyo social es una marca de la casa.”, dice Emp2. Todos parecen estar de acuerdo.
“Es posible que en “equipos de trabajo” se perdiera el apoyo social.

Como medida preventiva, el grupo considera que se podria Intentar mejorar en los
departamentos en que los resultados son mas desfavorables.

Con ofra medida preventiva genérica damos por acabado el analisis de esta
dimension psicosocial.
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Podria ser interesante comparar este estudio con el estudio de Empresa 2 para ver la
participaciéon del técnico a la hora de definir las medidas preventivas. Por lo que dijo
Vanesa en la entrevista, ella defini6 mas medidas preventivas que yo.

Reunién de grupo de trabajo: 27 de julio de 2010

Lugar: Empresa 1 - Barcelona

Participantes:

- Tec1 - Técnico de prevencion

- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
- Trab 2 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
- Trab1- Empresa 1, Representante de los trabajadores
-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Trablo 2

Trablo 2 Emp3

Trabl

Tecl

En esta reunién no pudieron asistir ni Emp1 ni Emp2. A mi me parece que por eso la
reunion fue un poco mas relajada. A la vez, sin un director. Se nota que cuando no
estan, el analisis es un poco menos “objetivo”.

Analisis de resultados:

- Refuerzo

Empezamos, como siempre, por las preguntas. Todos, yo incluso, necesitamos las
preguntas para saber qué es lo que estamos analizando. ¢ Hablas con tus superiores
sobre cémo llevas a cabo tu trabajo?, ¢Habas con tus compafieros o compafieras
sobre cémo llevas a cabo tu trabajo?

Los resultados de los departamentos, en general, son bastante buenos. Dentro de lo
bueno, Electricidad es un departamento en que el resultado no es excelente.
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Consideran que porque hay menos control y menos apoyo del superior. Trab1 o 2 dice
que se ha perdido.

Y quedamos en eso. No le pregunto por qué se ha perdido ni me lo explica.
Una vez mas noto lo superficial que es el analisis que hacemos de los
resultados.

En el caso de Ing. Construccion, dicen que el trabajo favorece el trabajo en grupo y
que la distribucion del mobiliario facilita la comunicacion.

Trab1 explica que en licencias el mobiliario no ayuda. La estanteria y la pantalla
perjudican la vision.

En el caso de Coordinadores, éstos no reciben ayuda. Los gerentes “no tienen
amigos”, dice Trab1 o 2. Todos se rien del chiste.

No se definen medidas preventivas.

Probablemente porque los resultados son buenos. También porque el analisis
(ahora pienso yo) es algo superficial. Y, probablemente, porque no sabemos bien
como enfocarlo.

- Posibilidad Relacién Social

Las preguntas: ;Tu puesto de trabajo se encuentra aislado de tus compaieros o
compafieras?, ;Puedes hablar con tus compaferos o compafieras mientras estas
trabajando?

Vemos que los resultados, en general, son muy buenos. El unico departamento que
presenta peores resultados es Direccion de obras. Trab1 o 2 explica que es un
departamento con gente nueva. Dice que “El jefe es de los escuchan e intervienen.”
Aunque los trabajadores se comunican poco entre ellos. En general, no coinciden.
Tienen reuniones cada 15 dias. “El jefe del departamento hace un esfuerzo para
compensar”. Los trabajadores estan aislados.

Es el unico analisis que hacemos mas detalladamente. Trab1 o 2 comenta que en el
caso de direccion de obra, “si va con el técnico, podria haber mas posibilidad de
relacion social’.

Volvemos aqui a su propuesta de antes, la medida preventiva que comentd en
el analisis de otras dimensiones psicosociales. Esta es la Unica medida que se
insiste.

Los resultados de los otros departamentos son muy buenos y no llegamos a comentar
nada.

Ahora pienso que también deberiamos comentar los resultados buenos, para reforzar
el analisis y entender mejor la organizacion. Creo que en este estudio no deberiamos
centrarnos unicamente en lo negativo. Da la sensacién de que el estudio es
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Unicamente una critica, cuando deberia ser mas un “reconocimiento” de la
organizacion, con todo, lo “positivo” y lo “negativo”. Podriamos preguntar ;Por qué
aqui el resultado es excelente, mejor que en este otro departamento...?

- Sentimiento de grupo

Revisamos las preguntas: ;Hay un buen ambiente entre tu y tus compafieros de
trabajo?, En el trabajo ¢ sientes que formas parte de un grupo?

Vemos que los resultados, en general, son bastante positivos, excepto en Delineacién.
Trab1 o 2, que es el jefe del departamento de delineacion, explica que los trabajadores
“se sienten como grupitos, no como un grupo grande. Hay dos grupos: “cables” y
“tubos”.

Los delineantes no tienen claro en qué grupo estan.”

Cuando analizamos los resultados de sentimiento de grupo por género, vemos que los
resultados son mas desfavorables para las mujeres. Trab1 e Emp3 comentan que hay
jefes que no consideran que una mujer pueda trabajar igual que un hombre. Dicen que
la mayoria de mujeres no esta en puestos de mando, aunque haya algunas. Trab1
considera que la falta de reconocimiento del trabajo de la mujer puede provocar
conflictos y falta de sentimiento de grupo.

Las “chicas” defienden a las “chicas”. Las dos unicas mujeres del grupo de
trabajo son las que analizan y proponen medidas preventivas respecto a los
resultados de género y la situacion de las mujeres. Parece que en el estudio
cada uno habla de lo que le toca directamente. A excepcion de Emp1y Emp2,
representantes de la direccion, cada uno habla basicamente de su
departamento. Y las mujeres hablan de mujeres. Habria que tenerlo en cuenta
a la hora de definir los grupos de trabajo.

Cuanto a los resultados positivos, ni los hemos mirado. Una vez mas, no analizamos
resultados positivos.

No se han definido medias preventivas especificas. Ni siquiera para el departamento
de delineacion, que tiene los peores resultados. Y que el jefe del departamento, que es
Trab1 o 2, esta en la reunion.

Con eso creo que muchas veces simplemente se acepten los resultados que,
aparentemente, no son tan malos como algo que forma parte de la organizacién y que
no se puede cambiar.

Trab1 defiende que la puesta en practica del Plan de igualdad es la medida preventiva
idénea para reforzar el sentimiento de grupo entre las trabajadoras.

Emp3 comenta que se ha definido recientemente un Plan de igualdad pero que aun no
se ha podido poner en marcha.
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Aqui nos quedamos en el analisis del sentimiento de grupo. Creo que si fuera
un estudio mas profundo, habria que conocer y analizar bien el plan de
igualdad para ver si realmente podria mejorar el sentimiento de grupo entre las
trabajadoras.

- Calidad de liderazgo

Revisamos las preguntas: Tus jefes inmediatos: ;se aseguran de que cada uno de los
trabajadores/as tiene buenas oportunidades de desarrollo profesional?, ¢Planifican
bien el trabajo?, ¢Resuelven bien los conflictos?, ;Se comunican bien con los
trabajadores y trabajadoras?

Es una pena que analicemos el tema de la Calidad de liderazgo sin los dos
lideres de la empresa y de nuestro grupo que justo en esta reunion estan
ausentes.

Mirando los resultados vemos que los departamentos en los que los lideres son peor
valorados son licencias, de lejos, y delineacion que, curiosamente, el jefe esta alli.

Trab1, que es del departamento de licencias, explica que no tiene jefe, el jefe
practicamente no esta presente. No se reune, no hay relacion con el jefe. No tiene
actitud de “cap”, no se ocupa de los que tiene a su cargo.

Trab1 o 2 comenta que en clima los trabajadores pueden sentir que no planifican bien
el trabajo, que necesitan mas tiempo.

El resultado de clima no es tan desfavorable. Me sorprende que se hable de este
departamento y no se profundice, por ejemplo, en el caso de administracion, que tiene
peores resultados.

Trab1 o 2 explica que se ha cambiado la organizacién del trabajo en Delineacion y que
ahora se hacen mas reuniones. Trab1 o 2 considera que si se hiciera la encuesta hoy,
que los resultados de su departamento respecto a la calidad de liderazgo serian
mejores.

Yo entiendo lo que comenta y pienso que es una buena salida para una
situacion en que podria sentirse expuesto y criticado.

Como medida preventiva, Trab1 o 2 repite su medida preventiva “comodin”: “Hay que
potenciar el seguimiento de los directores”, dice, como medida también para prevenir
el problema de calidad de liderazgo en el departamento Directores de Obras que,
mirandolo bien, tampoco tiene resultados malos.

Trab1 o 2 comenta que la hora de tratar los resultados por departamentos, hay que
entregar las preguntas.

Veo que siguen sin tener claro ni cuando ni como presentar los resultados a los
departamentos. Les preocupa el impacto que puede tener. Que hiera
susceptibilidades, que hagan comparaciones, efc.

240



Observando a los jugadores de dados

Les comento que hubo un error en los datos de frecuencia de repuestas sobre estima,
por lo que se considero mejor aplazar el analisis de esta ultima dimension.

También considero que ya estamos cansados y que Estima, que es la ultima de las
dimensiones a analizar, seria como una sintesis de otros aspectos analizados. Yo creo
que estaria bien que estuvieses Emp2 y Emp1 en este analisis. A todos les parece
bien y damos por acabada la reunién.

Reunién de grupo de trabajo: principio de agosto de 2010

Lugar: Empresa 1 - Barcelona

Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencion de la Sociedad de Prevencion
- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores
- Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Emp3

Trabl

Tecl

Esa tenia que ser la ultima reunién de analisis de resultados. Siguiendo el orden
determinado por el método que estamos utilizando (ISTAS), faltaba solamente analizar
la ultima dimension psicosocial: Estima.

A mi me parece bien que Estima sea la ultima dimension, ya que, de alguna manera,
sintetiza muchos aspectos analizados en las dimensiones anteriores.

Habiamos, como siempre, determinado la fecha de la reunién con antelacion, avisando
a todos. Pero en el momento de la reunion, ademas de mi, se presentaron solamente
Emp3 y Trab1, una representante de la empresa y una representante de los
trabajadores.

Me dijeron que lo sentian y que como habiamos quedado con antelacién, que no
quisieron cancelar la reunion el mismo dia. Emp3 se disculpd por la ausencia de los
demas. Dijo que estan teniendo muchas movidas debido a la crisis econdmica y la
reduccion de proyectos.

Aqui empezamos a notar realmente cémo la crisis afecta el desarrollo del
estudio, haciendo que este parezca un tema menos importante.
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En una reunién anterior Emp1 comenté que hubo un dia terrorifico en que abrié
el periodico y empezd a ver que se cancelaban todos los proyectos que tenian
previsto desarrollar. Eran obras publicas que se habian cancelado por falta de
presupuesto: Zoo, etc. Eso les estaba afectando muchisimo.

Recordamos que al inicio del estudio habiamos dicho que no hariamos una reunién si
no hubiese al menos dos representantes de cada parte. Por ese motivo decidimos
cancelar la reunion y posponer el andlisis de la ultima dimension psicosocial.

Yo soy consciente de que se respira un clima de tensién en la empresa. La
empresa se dedica a la construccion, esta en el sector mas afectado por la
crisis. Hace tiempo que no hay nuevas contrataciones y no se renuevan los
contratos temporales. Se esta hablando también de reducciones salariales.
Todos eso genera un clima de inseguridad. El estudio de factores psicosociales
pasa en este momento a segundo plano. Aunque yo creo que podria ser muy
util precisamente para enfocar este momento, direccionandolo a la situaciéon
actual de la empresa. Yo creo que asi tendria sentido seguir con el analisis.
Mientras que si seguimos como algo ajeno a las circunstancias actuales, la
tendencia natural es de que se pierda el interés. Que creo que puede estar
pasando.

Reunién de grupo de trabajo: 2 de septiembre de 2010

Lugar: Empresa 1 - Barcelona

Participantes:
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Emp1 — Empresa 1, Representante de la empresa

Emp2 — Empresa 1, Representante de la empresa

Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa
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Trabl o2
Emp2 Empl
Emp3 Trabl o2
Tecl Trabl

Esta es la ultima reunién de analisis de resultados. Igual que en la primera reunién,
esta el grupo de trabajo completo.

Quizas por el fracaso de la convocatoria anterior, de la reunién que al final
tuvimos que cancelar por falta de participantes. Quizas porque hace ilusion que
sea la ultima reunién de andlisis y, de alguna manera, todos quieren ver y
participar de las conclusiones. Quizas sea una manera “elegante” de
despedirse del estudio.

Analisis de resultados:

- Estima

Empezamos, como siempre, por las preguntas: Mis superiores me dan el
reconocimiento que merezco; En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo
necesario; En mi trabajo me tratan injustamente; Si pienso en todo el trabajo y
esfuerzo que realizo, el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado.

Hubo un problema. Inicialmente parecia que la pregunta que un numero mayor de
trabajadores habia contestado de manera desfavorable era “En mi trabajo me tratan
injustamente”. Este dato se veia en la tabla de frecuencia de respuestas. A Emp2 le
parecia muy raro, no estaba convencido de que un porcentaje tan alto de trabajadores
considerara que recibia un trato injusto. Ademas, no entendia muy bien la pregunta.
¢ Qué es un trato justo?, me preguntd algunas veces. Al final, me pidié que hiciera un
recuento manual de las encuestas y comprobamos que su sospecha era pertinente. El
resultado de esta pregunta fue exactamente lo opuesto de lo que salia en la tabla de
frecuencia. Aunque no habia variacion en los graficos de resultados.

Una vez mas, me siento avergonzada por haber presentado unos resultados
que no corresponden a la realidad y por las limitaciones de la herramienta (el
método y la aplicacién informatica).
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Mirando los gréficos, los resultados parecen desfavorables. Trab1 o 2 (delineacién)
comenta que los técnicos y delineantes tienen una participacion parcial en el proyecto
Yy que quizas por eso no perciben el reconocimiento del trabajo.

Como la presencia de un representante de un departamento influye/dirige el analisis:
No sorprende que empecemos el analisis por aqui. Eso se debe sin duda a la
presencia de Trab1 o 2, que es el responsable del (delineacién). Si él no
estuviera presente, creo que no se hablaria de su departamento, viso que los
resultados no son negativos.

Emp1 dice que es posible que la valoracion tenga relacion con el sueldo.: “es un tema
economico”. También comenta que, en general, en la historia de la empresa, no hay
un reconocimiento del trabajo. “Los primeros afios yo no sabia si estaban contentos”.

Para mi, Emp1, que lleva muchos afios en la empresa y representa la direccion
en este grupo, demuestra su conocimiento, se pone en la peor situacién y
“relativiza” el resultado.

Emp2 comenta que en una de las reuniones de directores se ha preguntado qué
pensaban que la gente habia contestado respecto a “Estima”. El resultado fue
bastante similar excepto en una de las preguntas: “mi superiores me dan el
reconocimiento que merezco”. Por lo que se ve que los directores piensan que la
percepcion de los trabajadores es diferente de la que se ha recogido con las
encuestas. Los resultados que observamos no son tan favorables como las
expectativas d los directores.

Trab1 comenta que no le parece bien que Emp2 haya ensefiado algunos resultados a
los directores. Se supone que estos resultados solo se deberian haber analizado en
las reuniones con el grupo de trabajo del estudio. “Nosotros no podemos ensefiar los
resultados a nadie”, dice Trab1.

Emp3 comenta que hay diferencia en los resultados segun el género. El resultado de
las mujeres es bastante mas desfavorable que el resultado de los hombres. Emp1
comenta que no hay diferencias salariales significativas entre hombres y mujeres. “No
sé porque ese resultados”, dice. “4 Podria ser mas una percepcion?, ;Qué las mujeres
sean mas sensible”. Ni Emp1, ni Emp2 ni nadie encuentra una razon légica para eso.
Se entiende que no hay discriminacion en la empresa pero hay mas hombres que
mujeres en la plantilla y la percepcion que tienen respecto a “Estima” también es
diferente.

Sobre la superficialidad del estudio:

Nos faltan herramientas para profundizar. Aqui creo que habria que proponer
alguna medida especifica para entender mejor la situacion. Pero no lo
hacemos.

Se argumenta que la estima tiene mas relacién con el trabajo que con la persona. Por
eso hay que valorar el trabajo, no “dar la palmadita”.
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Vemos en los graficos que hay relacion entre la estima y las exigencias cuantitativas
(carga de trabajo). Podria ser por falta de tiempo para hacer un proyecto. Dice Trab1 o
2 que mejoraria con mas coordinacion.

“La comunicacion es lo mas importante: saber escuchar, saber informar, etc.” (Trab1 o
2)

Como medida preventiva, Trab1 o 2 comenta que “Habria que hacer un arbol sobre el
proyecto, como llega, qué valores se tienen en cuenta, porque hacemos proyectos en
que se pierde dinero en lugar de otros en que se gana...” Parece que todos estan de
acuerdo.

También consideramos que las medidas preventivas relacionadas con las exigencias
cuantitativas también serian medidas aplicadas en este caso.

Emp1 comenta que el ejercicio de propuestas se incluye en el Proyecto 2000 —
Revision del proceso. Y que, ademas, se estan revisando los documentos. Se esta
haciendo una reflexiéon sobre la documentacion de un proyecto para eliminar trabajo
que no sea tan necesario.

Emp1 habla de “primar el replantear cosas de manera constante”. Explica que hay que
promover la innovacién constante por medio de propuestas.

También habria que hacer una valoracién de las competencias.

Se habla también de la formacion de coordinadores. Emp2 ya estd buscando
alternativas para eso.

Trab1 o 2 dice que habria que formar a los técnicos para que en 5 afios puedan llegar
a coordinadores. Que “ese es un tema clave”: Promocién de coordinadores.

Después de cada uno comentara las medidas preventivas, les digo que faltaria
priorizarlas, en funcién de la valoracion de las dimensiones psicosociales. Les
comento que habria que hacer una revision de todo lo que hemos analizado,
valorando y priorizando.

Todos saben que yo ya no estaré y les digo que deberan seguir el estudio con mi
compafiera, que me sustituira como técnico de prevencién de la empresa. Les digo
que tenemos que concretar una fecha para que todos conozcan a Tec2 y planificar con
ella la ultima fase del estudio.

Concretamos una fecha y nos despedimos.

Reunién de grupo de trabajo: Octubre de 2010

Lugar: Empresa 1 - Barcelona
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Participantes:

- Tec1 — Técnico de prevencién de la Sociedad de Prevencion de Ibermutuamur en
Barcelona

- Tec2 — Técnico de prevencién de la Sociedad de Prevencion de Ibermutuamur en
Barcelona

- Trab1- Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab2 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

- Trab1 — Empresa 1, Representante de los trabajadores

-  Emp1 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp2 - Empresa 1, Representante de la empresa

-  Emp3 — Empresa 1, Representante de la empresa

Trabl o2
Trabl Emp2
Emp3 Tecl
Empl Tec2
Trablo2

Esa fue mi ultima reunion. Quedamos para presentar a Tec2, que dara continuidad al
estudio de factores psicosociales en mi lugar, al grupo de trabajo.

Al principio Tec2 estaba preocupada porque no tenia ninguna experiencia. Nunca
habia hecho un estudio de factores psicosociales y no sabia bien qué tenia que hacer.
Yo la tranquilicé diciendo que ese estudio ya estaba acabando, que sélo faltaba hacer
una revision de todo lo que hemos analizado y propuesto en las reuniones anteriores.
Y priorizar las medidas preventivas.

En la reunion estaba todo el grupo de trabajo. Presenté a Tec2 a todos y comenté
brevemente lo que deberian hacer, que deberian revisar el analisis que habiamos
hecho los ultimos meses.

Todos fueron muy amables deseandome suerte y agradeciendo el trabajo realizado.

A Tec2 le dijeron que querian acabar el estudio lo antes posible. En ese mismo
momento concretaron una fecha para reunirse y hacer la revision.

Las siguientes fases del estudio serian:

* Revision del analisis y Priorizacion de medidas preventivas: planificacion
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* Puesta en marcha de medidas preventivas
* Seguimiento de medidas preventivas

En la entrevista con Tec2 comentamos como se ha desarrollado el estudio.
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Diario de Campo: Empresa 2

Call center - ERPT a demanda de la Inspeccion a partir de denuncia
de trabajadores/as

ENTREGA DEL INFORME DE RESULTADOS

Algunos dias antes de la reunién, informé a la interlocutora de la empresa (Emp2,
responsable de RR.HH) que ya habia elaborado el informe y le pregunté cémo preferia
que fuera a entrega: si en una reunién sélo con ella o en reunién con el grupo de
trabajo que se formd para la realizacion del estudio, que incluye representantes de la
empresa y de los trabajadores. Emp2 dijo que consultaria con la direccién de la
empresa (Emp1).

Yo sé que a Emp2 le preocupa mucho la reaccion de los representantes de los
trabajadores. Me da la sensacion de que piensa que cualquier cosa pueda
generar un conflicto entre la empresa y los delegados de prevencion
(representantes de los trabajadores). Yo pienso que el conflicto ya existe, que
este estudio se hace a demanda de la inspeccion de trabajo, provocada por
una denuncia de los delegados de prevencion que, después de intentar
convencer a la empresa para que se realizara el estudio, sin lograr el resultado
esperado, han decidido presionar y de esta manera demostrar la fuerza que
tienen. Emp2 muchas veces se ha desahogado conmigo sobre lo dificil que era
para ella la “actitud negativa” de los delegados de prevencion. Creo que por
eso yo, como técnico, tengo mas cuidado y creo que de alguna manera protejo
a la empresa de enfrentamientos directos; sin, por supuesto, dejar de informar
a los trabajadores o de tener en cuenta sus necesidades y sus problemas
especificos. También es verdad que reconozco a la empresa como “mi cliente”,
mientras que los trabajadores son “mi objeto de estudio”.

Aun teniendo en cuenta todo eso, también debo considerar que la demanda de
la inspeccion para que hiciéramos ese estudio vino de una denuncia se hizo
hace mas de 3 afios, que los delegados que se quejaban entonces, ya ni estan
en la empresa y que los actuales representantes de los trabajadores tienen una
relacion mas cordial con mi interlocutora. Por lo tanto, tampoco deberia ser
necesario tanto cuidado. De todas maneras, respeto sus temores y dejo la
posibilidad de que decidan si quieren prepararse, conociendo el informe
previamente, antes de que presente los resultados al grupo de trabajo.

Como yo esperaba, Emp2 me informé que preferian que presentara y explicara los
resultados primero a ellos, antes de la reunion con el grupo de trabajo. Después de
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varios correos que nos enviamos presentando posibles fechas, Emp2 define la fecha y
la hora de la reunion que, como todas, se realizaria en la empresa.

Cuando llego a la empresa, me dirijo al despacho de mi interlocutora. Empezamos un
breve dialogo cordial superficial (Hola, ¢qué tal?, Bien... ;Mucho trabajo?...) y muy
pronto Emp1 entra y nos dice:

- Hola, justo venia a preguntar a qué hora vendria Tec1...

Por el tono agitado, quedd claro que me estaba esperando y que queria
empezar la reunion lo antes posible.

Emp1 me salud6é con amabilidad, con la mano, y dijo que hariamos la reunién en
su despacho.

Fue la primera vez que hicimos una reunion en el despacho del director. Todas las
reuniones anteriores se habian realizado en una de las salas de reunion de la
empresa. También era la primera vez que el director participaba en una reunion
relacionada con este estudio.

¢Por qué nos reunimos en el despacho del director? Creo que hay dos motivos.
Primero, para que no fuera evidente para los trabajadores el hecho de que el
director se reuniera con el técnico, durante el proceso de evaluacion, en un
contexto que no era el del grupo de trabajo. Su despacho queda al lado del
despacho de la interlocutora y nadie se daria cuenta. Mientras que para ir a la
sala de reunion, habria que pasar delante de todos, lo que podria dar lugar a
comentarios, preguntas, etc. Segundo, porque el despacho del director es un
lugar dénde él se encuentra especialmente comodo, es su lugar, refleja y
evidencia su papel y su poder mas que una sala de reuniones impersonal.

El despacho de Emp1 es grande y tiene basicamente dos areas: la de la mesa de
trabajo, con el ordenador portatil, el teléfono y la silla de trabajo, y otra, para
reuniones, que parece también una zona de descanso, con un sillén, una mesa de
centro y un sofa de dos plazas al otro lado. Ese conjunto, cerca de una gran
ventEmp2, desde dénde se aprecia una buena vista. Ahi nos pusimos: Emp1 en el
sillén, yo y Emp2 en el sofa.

Tecl

Empl

mesa

Emp2
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El objetivo del encuentro era entregar y presentar el informe de resultados, con los
datos recogidos en las encuestas contestadas por los trabajadores. Primeramente,
entregué una copia del informe a cada uno.

Si no hubiese llevado varias copias, hubiera sido mas dificil presentar el
informe desde el sofa, con la mesa de centro en medio, a Emp1 que estaba
echado hacia atras, muy comodamente, en su sillon.

Empecé a explicar el contenido del informe que incluye, como iba comentando: en las
primeras paginas la Introduccién (explicacion de la metodologia, de cada dimension
psicosocial), luego vienen los resultados (primero la totalidad de la plantilla y luego por
departamentos), al final, en anexo, estan las preguntas de la encuesta que se
relacionan con las dimensiones psicosociales.

Vi que Emp1 iba directamente a los graficos de resultados y le segui. Empezamos
analizando el primer grafico, en que se presentan todas la dimensiones psicosociales
por la totalidad de la plantilla. Luego miramos uno a uno los graficos de resultados por
departamentos, leyendo también las preguntas relacionadas a cada uno.

Desde el inicio, Emp1 mantuvo en la reunion un tono irénico. Por ejemplo, al anaizar
las exigencias cuantitativas, dijo que deberia salir TODO en rojo. Que ese resultado
quiere decir que hay gente que podria estar trabajando mas. “Pues, entonces, habria
que utilizar el 1atigo” (risas).

Alguna veces, hacia comentarios sefialando su autoridad: Sobre la Inseguridad,
respecto a un departamento, comentd: Claro, ¢sabes porque eso? Porque una
semEmp2 antes de que pasaras la encuesta, les reuni aqui y les dije que de los 5 que
estan, me sobraba uno. Por eso no me extrafia ese resultado.

También hubo comentarios en tono de amenaza: Pero si es asi, que esta todo tan mal,
lo mejor entonces es cerrar la empresa.

Yo iba explicando, Emp2 ayudaba a interpretar los resultados, buscaba las preguntas
correspondientes a cada dimensidén psicosocial en el anexo... no hizo ninguna
pregunta sobre el informe.

(Anadir comentario, bromas: Suecia, suicidio, )

Al final, Emp1 me hablo de una posible reestructuracion que afectaria a toda la
empresa. Dijo que estaban a punto de perder su mejor cliente y que, posiblemente,
acabarian echando a un 40% de la plantilla. Para él, esos resultados, entonces, serian
poco significativos. Que deberiamos pensar qué hacer. Si pasariamos otra vez la
encuesta, si trabajariamos sobre esos mismos resultandos considerando los cambios,
en fin, si todo eso tendria alguna validez.

Le comenté que el estudio tiene una parte cuantitativa y una parte cualitativa. Que
consideraba muy importante la manera como el grupo de trabajo Emp2liza los
resultados, de manera cualitativa, entre varios. Que los datos siempre son indicadores
qgue nos sirven para hacer una reflexién. Y que, quizas, a pesar de la reduccion de la
plantilla, algunos indicadores seguirian siendo validos. Yo no sélo no interrumpiria el
estudio como que considero validos los datos que tenemos.
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Emp1 dijo que, de todas maneras, esperaramos hasta que supiera exactamente qué
pasaria en la empresa. Que presentaramos el informe y empezaramos el analisis
teniendo clara la situacion. Segun él, en un par de semEmp2s ya lo sabriamos.
Estuvimos de acuerdo en esperar. Por mi, no hay prisa. Emp2 dijo que creia que podia
aguantar un par de semEmp2s la presion de los trabajadores que preguntaban por los
resultados y pelo estudio.

Después de despedirme de Emp1, fuimos Emp2 y yo a su despacho. Emp2 dej6 caer
su copia del informe sobre su mesa y suspir6. Me despedi diciendo que esperaria
noticias suyas. Ella deberia informarme cuadndo y cémo presentariamos ese informe a
todo el grupo de trabajo, incluyendo los representantes de los trabajadores.

Yo acabé la reunion pensando que si no fuera porque hay una demanda de la
inspeccién para que se haga este estudio, Emp1 lo hubiera interrumpido
definitivamente. Pero estaba segura de que, aunque esa fuera su intension y
que tuviéramos que esperar unas semanas, al final la empresa tendria que
decir algo a los trabajadores. Lo mejor, entonces, seria seguir con el estudio.

PRESENTACION DEL INFORME DE RESULTADOS AL GRUPO DE TRABAJO

Lugar: Sala de reunion de la empresa

Participantes: Emp3 (empresa), Trab1 (trabajadores), Trab2 (trabajadores), Emp2
(empresa), Emp4 (empresa), Tec1 (técnico).

Trabl Trab2

Emp4

Emp3 Emp2 Tecl

Esta disposicion, los representantes de los trabajadores de un lado de la mesa
y los representantes de la direccion de la empresa de otro, se repite en varias
otras reuniones. A diferencia de la empresa 1, aqui se “visualiza” los dos lados
y la confrontacion.

El objetivo de la reunion era presentar el informe de resultados al grupo de trabajo.
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Antes de la reunién, como de costumbre, pasé por el despacho de Emp2 para avisar
que ya habia llegado. Emp2 estaba hablando con Emp4. Emp3, que comparte
despacho con Emp2, parecia que también participaba de la conversacién. Los tres
parecian preocupados. Me comentaron que la posibilidad comentada en la reunién
anterior por Emp1 se habia concretado. Ellos habian perdido su principal cliente y
habria una reduccion importante en la plantilla, sobre el 40%. El ambiente en la
empresa era muy malo. Uno de los departamentos, que se reflejaba en los graficos,
desapareceria. El departamento dénde se concentraba la mayor parte de los
trabajadores se veria muy afectado, se reduciria a la mitad. Ellos no sabian como
deberiamos enfocar los resultados y dar continuidad al estudio, teniendo en cuenta
esta situacion.

Yo tampoco sabia muy bien cdémo enfocarlo. Por supuesto, sabia que no
Analizariamos el departamento que desapareceria. Y, con respecto al departamento
que tendria una reduccion tan drastica, deberiamos Analizar entre todos, a medida
que fuéramos avanzando en el analisis, para cada caso, si consideramos que los
resultados de la encuesta siguen siendo validos como indicadores. Yo pensaba que a
pesar de la reestructuracion, habia aspectos de la organizacion que se mantendrian,
independientemente del numero de trabajadores, y que valia la pena analizarlos. Fue
lo que les dije.

ANALISIS DE RESULTADOS - PRIMERA REUNION

Reunién de grupo de trabajo: 26 de abril de 2010

Lugar: Sala de reunion de la empresa

Participantes: Emp3 (empresa), Trab1 (trabajadores), Trab2 (trabajadores), Emp2
(empresa), Emp4 (empresa), Tec1 (técnico).

Emp3 Trabl Trab2

Tecl Emp4 Emp2

En la reunidon anterior habiamos quedado que analizariamos las dimensiones
siguiendo un orden de importancias. Las que viéramos que estaban en una situacion
mas desfavorable serian las primeras que analizariamos, junto con las que nos
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parecian que tenian una relacion directa. Por ejemplo: calidad de liderazgo y apoyo
social. Esa fue una propuesta de Emp2. Que propuso también que analizaramos
aquellas que considerasemos mas importantes para el momento actual de
reestructuracién. Asi determinamos que inseguridad también seria de las primeras
dimensiones.

Con eso, saldriamos del orden del analisis propuesto por el método, lo que me parecié
una buena propuesta.

En base a esto, habiamos decidido que el objetivo para esta reunién era analizar 3
dimensiones psicosociales: Exigencias psicolégicas emocionales, Inseguridad y Apoyo
social.

En una hora y media s6lo pudimos analizar la primera.

Casi todos habian preparado los deberes. Emp4 trabajo una hoja impresa con sus
observaciones. Fue el primero que comentdé lo que le parecia y presenté una
propuesta. Luego, Trab1, que habia apuntado sus observaciones a lapiz, en el
informe. Y Trab2, que también habia sefalado en el informe. Las demas, Emp3 y
Emp2, parecian que habian mirado el informe, lo habian Emp2lizado pero no traian
ninguna nota.

El debate fue bastante animado, fluido, todos participaban y exponian sus opiniones,
sus propuestas. Hubo momentos (2) en que el analisis parecia que se desviaba del
foco. En esos momentos, Emp4 intentd centrar la discusién. Buscé mi opinion, de
“experta”, para limitar un poco la discusion.

Yo iba apuntando las opiniones y sugerencias, iba sefialando los puntos en comun de
los comentarios de todos, buscando el consenso.

Al final, se han propuesto dos actividades muy concretas que el grupo considera que
son necesarias: reuniones de equipo y formacién sobre cémo afrontar y gestionar
conflictos (“inteligencia emocional”).

Hemos decido finalizar la reunién con el analisis de solamente una dimension vy
planificamos para la préxima reunion Analizar las dos que teniamos previsto mas
“‘Exigencias Psicologicas de Esconder Emociones” que indirectamente también
analizamos en esta reunion.

Emp2 propuso: “;Miramos ya la fecha de la proxima reunion?

Todos estuvieron de acuerdo y empezamos a Analizar la disponibilidad de cada uno.
Al no coincidir claramente, quedamos en que me escribirian para confirmar el dia, uno
de los dos que propuse yo, segun mi disponibilidad.

Los comentarios de todos sobre ese primer encuentro fueron muy positivos.

"«

Comentarios del tipo: “Qué bien...”, “si, van saliendo cosas...”,... “Esta muy bien...”.

Yo acabé la reunién con la idea de que el grupo veia el estudio con buenos
0jos, como algo que podria aportar cosas positivas.
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Analisis de resultados:

Los resultados reflejan que hay situaciones de exigencias emocionales altas
(“desgastadoras”).

Dice Emp2: “Lo que esta claro es que nuestro trabajo es desgastador” Y todos estan
de acuerdo. Emp2 dice que eso es inherente, que en un Call Center las exigencias
emocionales siempre son altas. “Nadie llama para Emp3citar”, dice Emp4.

Trab2 comenta que los trabajadores no conocen el trabajo de los demas.

Lo hace con un tono un poco irbénico y agresivo hacia la direccion de la
empresa. Es el tono que mantiene en las reuniones. Es ligeramente cémico
porque entre el fuerte acento, las palabras en italiano, el toque de ironia y
desprecio, es el prototipo del guerrero que ya esta de vuelta, que ironiza la
propia guerra. Trab2 tenia una gran expectativa al inicio del estudio. Me dijo
que estaba alli porque le habian dicho que ibamos a hacer un estudio para que
ellos estuviesen mejor. Tec2 explic6 que, al final de estudio, Trab2 quiso
dejarlo porque estaba cansado y creia que no llevaria a nada. Pero no lo dejo,
parece que fue mas una amenaza o algo para llamar la atencion. Eso si,
siempre llamaba mucho la atencion con sus quejas.

Propuestas de medidas preventivas.

Emp3 y Emp2 creen que es importante formar a los trabajadores para afrontar esa
carga que vemos como “exigencias emocionales”. Consideran que lo mas apropiado
seria una formacioén con talleres de inteligencia emocional con experto externo.

Emp4 propuso reanudar las reuniones de equipos — “team meetings”: serian reuniones
de grupo en las que se presentarian situaciones desgastadoras para que se comenten
posibles soluciones. Las reuniones también permitiran conocer el dia a dia de cada
uno.

Esta, que fue la primera, ha sido, al final, la medida preventiva mas trabajada,
como si fuese una solucién para todos los problemas. Se ha propuesto como
medida para otras dimensiones psicosociales. Yo vuelvo a pensar que la
principal medida preventiva (para todos los casos que he visto hasta ahora) es
crear espacios de dialogo en la empresa.

Trab1 propone ampliar la formacion sobre: “como gestionar una llamada conflictiva”,
“qué procedimientos seguir’. Los trabajadores comentan que la formacién que reciben
no es suficiente.

Habria que ver cuanto se repite: los representantes de los trabajadores hablan
de sus carencias (quejas). La empresa justifica segun sus conocimientos de la
organizacion (defensa). ; Cémo ocurre el dialogo denuncia/defensa/agresion?

Trab1 propone que se desconecte 5 minutos antes de finalizar la jornada (es una
queja/denuncia). Explica que estar conectado hasta el final genera mucho estrés.
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Emp2 dice que eso se debera revisar cuando se Emp2licen dimensiones psicosociales
relacionadas con la exigencias cuantitativas (defensa/aplazar).

La reunién se acaba cuando acaba el tiempo prevista. Hemos Emp2lizado solamente
una de las dimensiones que habiamos pensado. Les digo que eso es normal, que en
las primeras reuniones el analisis es mas lento.

Quedamos para la proxima reunion en la que queremos Analizar las dimensiones
exigencias de esconder emociones, inseguridad, apoyo social.

Reunién de grupo de trabajo: 01 de junio de 2010

Lugar: Empresa 2 — Barcelona

Participantes:

- Tec1- Técnico de prevencion

- Emp3 (5322) — Representante de la empresa

- Emp2 (3117) — Representante de la empresa

- Emp4 (5305) — Representante de la empresa

- Trab1 (31087) — Representante de los trabajadores
- Trab2 (31189) — Representante de los trabajadores

Trabl Trab2

Emp3

Tecl Emp4 Emp2

Temas tratados:

Como ha pasado mas de un mes desde la ultima reunidon, empezamos con la revisidon
del acta de la reunion anterior, a modo de recordatorio. Los representantes de los
trabajadores insistian en que habia que realizar correccion e incluir comentarios
especificos y la propuesta de desconexién 5 minutos, de Trab1, que se desarrollara
cuando se Emp2licen las exigencias psicoldgicas cuantitativas.

Ha pasado un mes y medio entre la primera y la segunda reunién. No es facil
concretar una fecha para la reunién, en que todos estén disponibles. De hecho,
una de las delegadas aun no ha podido estar en ninguna de las reuniones. Yo
creo que el tiempo no juega a favor del estudio y que se pierde el interés y la
motivacion.
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Los delegados de prevencion me preguntan sobre la falta de datos sobre percepcion
subjetiva del estado de salud. Se explica que eso se debe a la falta de datos sobre
“sex0” y que es una limitacion de la aplicacion de método ISTAS. Se proponen que se
incluya esa explicacion en el informe de resultados.

He visto, por las preguntas técnicas, que los delegados de prevencién se han
asesorado en el Sindicato. Sequramente no hablarian de esos datos si no se
les hubiese dicho.

Los delegados también preguntan sobre el término de compromiso de la empresa de
llevar a cabo las medidas preventivas. Se ensefia a los delegados de prevencion el
término y los representantes de la empresa reconocen haber firmado y presentando a
los representantes de los trabajadores.

Seguramente también les han asesorado en el sindicato sobre ese tema. El
término de compromiso es una carta que firma la empresa y los delegados de
prevencion antes de que se inicie el estudio. Forma parte del método ISTAS.
Yo recuerdo que si firmamos esa carta y que, en su dia, mucho antes de que
empezara el estudio, tuve que explicar a la direccion de la empresa que era
una formalidad que el método exigia pero que, por supuesto, la empresa no
estaria de ninguna manera obligada a hacer algo que no fuera viable. Les
expliqué que justamente el principal criterio para definir y planificar las medidas
preventivas es la viabilidad.

Recuerdo que firmamos el término de compromiso pero la empresa no lo encontré. Yo
les ensefié el modelo, el documento original, sin la firmas. Ellos lo aceptaron sin exigir
que se firmase un nuevo término.

Aunque sea una exigencia del método, yo creo que firmar el término de
compromiso no es necesario. Incluso porque no tiene ningun valor mas alla de
demostrar el compromiso de la empresa de llevar a cabo el estudio y llevar a
cabo las medidas preventivas que se propongan y que sean viables, por
supuesto. Desde mi punto de vista, eso se debe dar por supuesto al inicio del
estudio y no hace falta firmar un papel. Al revés, yo creo que hacer firmar un
papel demuestra cierta desconfianza y general mal estar. Hace unos afios,
dejamos de hacer un estudio en una empresa, en que habia interés, porque no
se pusieron de acuerdo sobre la firma del termino de compromiso. A pesar de
que la direccion de la empresa tuviese interés en hacer el estudio, un
responsable de parte de la central no quiso firmar ningun término de
compromiso. Y los delegados de prevencion, por su parte, no querian hacer el
estudio sin eso. Y asi murié el estudio. En el caso de Empresa 2, como el
estudio vino a demanda de la Inspeccion, a partir de una denuncia, estaba
claro que los delegados de prevencion insistirian sobre la firma, como lo
hicieron. En otro estudio, en la Empresa 1, que se hizo por interés de la
empresa, no firmamos ningun término de compromiso, aunque utilizamos el
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mismo método. No me parecidé necesario, los representantes de Ios
trabajadores, al no estar informados sobre eso, no lo solicitaron.

Para mi, el término de compromiso es como “casar en el papel”. El papel, por si
s6lo, no mantiene a nadie casado ni Emp3. Yo no lo considero necesario.
Aunque, por supuesto, considero importante hablar y que todos estén de
acuerdo sobre el proceso de evaluacion y los objetivos del estudio.

También hemos hablado sobre el grupo de trabajo incompleto. Les comento que es
importante que el grupo esté completo, cosa que aun no ha pasado. En las ultimas
reuniones ha faltado uno de los representantes de los trabajadores.

Analisis de resultados:

- Esconder emociones

En el analisis vemos que los resultados demuestran un nivel muy alto de exposicién
respecto a las exigencias emocionales. Comparando con otras dimensiones como, por
ejemplo, apoyo social, se considera que se debe principalmente a la relacion con el
cliente externo, mas que problemas internos.

Estuvimos dudando sobre si el resultado se debia a factores externos o
internos. Al final, a todos nos parecia que contaban mas los factores externos.
Creo que es algo que simplemente en base a las respuestas de las encuestas
no queda muy claro. Es muy importante complementar con lo que se conoce de
la actividad. Quizas se podria plantear en una revision del método separar los
factores internos y externos para que quede mas claro.

También se considera que la falta de didlogo entre los trabajadores puede ser una de
las causa de estos resultados. Los delegados de prevencion comentan que, en
general, no se conoce el trabajo de los demas.

Propuestas de medidas preventivas

Volvemos a hablar de las reuniones como la gran medida preventiva. Y se han
detallado algunos aspectos de las reuniones que se han propuesto en el analisis de
las exigencias emocionales:

Emp2 dice que para hacer las reuniones debemos tener muy claro los objetivos, cémo
se haran, etc.
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Se considera que deben ser reuniones heterogéneas en las que se deberan tratar
temas especificos y se debera crear una especie de guion de las reuniones:

-“¢ qué nos gustaria que se sacara de las reuniones?”, dice Emp2.

Yo propongo que se concrete al maximo esa propuesta y que se intente llevar a cabo
antes de que se finalice la evaluacion de riesgos. Tanto a los representantes de la
direccion de la empresa como de los trabajadores les parece bien. Pensamos que
seria muy bueno empezar a ver los resultados del estudio.

Parece que hay buena voluntad y ganas de hacer cosas. Todos valoran el estudio
y la medida preventiva.

- Inseguridad

Los resultados demuestran un nivel muy alto de inseguridad. Todos dicen que refleja
la realidad de la empresa en el momento en que se paso la encuesta y el contexto de
crisis econdmica.

Sabemos que la empresa estd pasando un periodo muy duro con una gran
reestructuracién de la plantilla. La empresa perdié su principal cliente y hubo una
reducciéon de la plantila de mas de 50%. Esta claro que esto se veria en las
encuestas.

Medidas preventiva

No se han propuesto ninguna medida preventivas especifica. Todos pensamos que los
resultados tienen que ver con el contexto actual y parece ser que no hay nada que
hacer. Es evidente que tenemos pocas herramientas para afrontar ese problema.

- Apoyo social

Los resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores se encuentran en
situacion favorable respecto a Apoyo social.

Tampoco se han propuesto medidas especificas.

Se acaba el tiempo de la reunién y acabamos la reuniéon cansados, aunque motivados.
Pensamos que para la proxima reuniéon debemos seguir hablando sobre inseguridad y apoyo
social, que hemos quedo en un analisis superficial.

La duracion de la reunion, asi como la del estudio, de intenta fijar a priori. Cada
reunion, en funcion de la disponibilidad en el dia a dia. Y del estudio, en el concierto
(contrato) que se firma para la realizacion del estudio. El alcance, la profundidad del
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andlisis, depende de las horas contratadas. Esta es una cuestion econdmica, de cudnto
la empresa paga por el servicio. Se puede contratar un estudio de factores psicosociales
de 15 hs, 30 hs o 90 hs. Todos son vdlidos cara la inspeccion del trabajo y el
cumplimiento de sus obligaciones en materia de prevencion de riesgos. El técnico de
prevencion pude orientar la empresa sobre los objetivos del estudio y el proceso de
evaluacion y su palabra puede llegar a determinar lo que se contrata. Un técnico que
no tiene experiencia ni interés en el tema propone un tipo de estudio que sirve
simplemente para cumplir con la obligacion. En general son estudios rdpidos, en que se
pasa una encuesta, se tabula y se presenta un informe de resultados con medidas
preventivas genéricas. Por eso algunos delegados de prevencion, orientados por los
sindicatos, insisten en que se aplique el método ISTAS, que especifica algunos pasos
minimos que se deben cumplir en el proceso de evaluacion y la necesidad de crear un
grupo de trabajo, valorando la participacion de los trabajadores en el andlisis.

Reunién de grupo de trabajo: 16 de junio de 2010

Lugar: Empresa 2

Participantes:

Tec1- Técnico de prevencion

Emp3 (5322) — Representante de la empresa

Emp4 (5305) — Representante de la empresa

Trab1 (31087) — Representante de los trabajadores
Trab2 (31189) — Representante de los trabajadores
Trab3 — Representante de los trabajadores

Trab2 Trabl Trab3

Emp4

Tecl Emp3

Temas tratados:

Esa es la primera reunion que participa Trab3, una delegada de prevencion. Por eso,
hacemos una revision de los criterios de unidades de analisis y de las actas antes de
Analizar los resultados.

Trab3 tiene una postura un poco critica con la empresa y trato de ser lo mas
transparente posible sobre cémo estamos haciendo el estudio para que se sienta
comoda.
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Creo que el técnico de prevenciéon puede controlar la situacion y crear un
ambiente de dialogo, mas que de lucha y quejas. Creo que esa es una de sus
principales funciones en el estudio, la de moderador.

Analisis de resultados:

En lugar de profundizar en el analisis de las dimensiones “inseguridad” y “apoyo
social” que habiamos empezado en la reunion anterior, hemos hablado sobre la
propuesta de medida preventiva que definimos cuando analizamos “esconder
emociones”.

Parece que preferimos desarrollar una medida en concreto, que “gusta a todos”, en
lugar de analizar un problema que no tiene solucion.

- Esconder emociones (desarrollo de la propuesta)

Cuanto a la propuesta de reuniones, Trab3 propone que empecemos a planificar a
partir del 15 de julio.

Junto con Emp3 y Emp4, van concretando cémo serian las reuniones. Podrian ser
grupos de 6/7 personas. Puestos de trabajo: variados, para que todos los trabajadores
conozcan el trabajo de los demas. Se deberia elaborar un guién para las reuniones.
Para que no se pierda tiempo, para dirigir el dialogo. Cuanto a la frecuencia, podrian
ser reuniones bimensuales de grupos (cada persona participara de unas 6
reuniones/afos.) Se deberia establecer un tiempo aproximado. Emp4 comenta que
para que la reunién no sea simplemente una tertulia informal, se debera presentar los
resultados de la reunion — feedback.

Me parece bien que quieran definir los detalles de la reunién, concretando la
medida preventiva. Yo creo que es importante que se haga. Lo que empieza a
preocuparme es la necesidad de concretar al maximo, que pude dificultar o
aplazar la puesta en marcha de la medida preventiva.

Emp3 se preocupa, asi como Emp2, con que la medida tiene que estar muy bien
definida, “para que la gente vea que se esta haciendo bien”. “No podemos hacer
cualquier cosa”, dice.

Después de hablar de las reuniones, empezamos a Analizar los resultados. Y, en lugar
de ver los de la reunidon anterior, que nos habiamos propuesto, empezamos a mirar
una “nueva” dimension.

Yo tengo la sensaciéon de que la poca disponibilidad de tiempo para reunirnos,
junto con el deseo de avanzar con el estudio, hacen que el analisis sea muy
superficial.
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- Sentimiento de grupo

Los resultados reflejan un buen ambiente respecto al sentimiento de grupo. Los
delegados de prevencion, que son agentes, comentan que los agentes, por el hecho
de que realicen actividades individuales, no tienen conflictos. Ademas, dice Trab1, “no
tienen tiempo para caer en conflictos”.

Emp4 comenta que con los Team Leaders y TCM se hacen reuniones frecuentes y se
puede hablar de manera clara. Hay buena comunicacion.

En el grupo de Suport también hay buen dialogo, las criticas son bien recibidas.
Emp3 dice que “Hemos tenido problemas que se han solucionado bien”.

Los delegados de prevencién hablan de su trabajo (su departamento/puesto de
trabajo), mientras que los representantes de la empresa hablan de otros
puestos que conocen, como si tuviesen un conocimiento mas amplio de la
organizacion que los representantes de los trabajadores.

Propuestas de medidas preventivas

No se proponen medidas preventivas especificas porque se considera una buena
situacion.

A veces pienso que deberiamos dar mas importancia a las dimensiones y a las
condiciones mas favorables para conocer los puntos fuertes de organizacion,
en lo positivo. Quizas asi podriamos ver qué aspectos podrian equilibrar las
condiciones mas desfavorables.

Asi acabamos la reunidn. Decidimos que en la siguiente Analizaremos las dimensiones
Influencia y Control de los tiempos de trabajo.

Reunién de grupo de trabajo: 16 de septiembre de 2010
Lugar: Empresa 2

Participantes:

- Tec1- Técnico de prevencion

-  Emp2 Garcia — Representante de la empresa

- Emp3 (5322) — Representante de la empresa

- Emp4 (5305) — Representante de la empresa

- Trab2 (31189) — Representante de los trabajadores
- Trab3 — Representante de los trabajadores
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Observando a los jugadores de dados

Trab3 Trab2

Emp4

Tecl Emp3 Emp2

Puerta |~

Los delegados de prevencion siempre se sientan juntos, al fondo de la sala. No
hay una mezcla como en el caso de la empresa 1. Es evidente que hay mas
enfrentamiento entre los representantes de los trabajadores y los
representantes de la empresa. Parece que cada parte busca sus aliados.

Temas tratados:

Han pasado 3 meses desde la ultima reunién. Por diferentes motivos tuvimos que
aplazar la reunion: los despidos, la reestructuracion en la empresa, vacaciones, etc.

Hemos hablado sobre el cambio de Técnico de prevencion y el desarrollo del estudio.
Les dije que pediré una excedencia y estaré un afo alejada del trabajo. Me hubiera
gustado acabar el estudio antes de eso pero como no ha sido posible, una compafiera
dara continuidad en mi lugar. Quedamos en que la préxima reunién haremos junto con
mi compafera, para que la conozcan y que ella vea como esta el estudio y como
trabajamos.

En principio, demuestran cierta preocupacion y me preguntan si mi compafiera
tendra la formacién y la capacidad para seguir con el estudio. Creo que les da
pena el cambio, principalmente a los delegados de prevencion. Le digo que mi
compariera es una técnico que lleva mucho afios y que aunque no tenga
mucha experiencia con temas psicosociales, hara un papel mas de moderadora
y recopiladora de datos, dando continuidad a un trabajo que ya esta avanzado.

Analisis de resultados:

De las dimensiones que nos habiamos propuesto Analizar esta reunion, sélo pudimos
Analizar una:
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

- Influencia

Vemos que los resultados son desfavorables. Emp2 explica que la falta de influencia
causa insatisfaccién pero no se puede cambiar, que todo depende del cliente.

Trab3 dice que “Tu idea no va a ir a ninguna parte”. Causa frustracion.

Emp2 dice: “Muchas veces hemos visto un procedimiento incorrecto, el agente tiene
razén, pero no podemos cambiar.”

Emp2 reconoce el problema pero no cree que se pueda hacer algo. Aqui nos
encontramos en la situacion de eso es Inherente y no hay nada que hacer. Y
yo, como técnico de prevencion, también me encuentro si medios. Pienso que
no tengo ni la experiencia ni la formacion para proponer algo respecto a un
problema que no podemos evitar. Teniendo en cuenta la formaciéon del técnico
de prevencion, ¢jcual deberia ser el alcance del estudio? Sé que mi aportacién
no es mas que facilitar el didlogo entre las dos partes pero cuando las partes
no entienden un problema o se ven limitadas, yo también me quedo en ese
mismo punto.

Hablamos de una influencia respecto al cliente, que no se puede cambiar, y una
influencia respecto a la organizacién interna.

Emp4 dice que hay didlogo respecto a la organizacién del trabajo y se citan ejemplos:
reunion sobre horarios.

Propuestas de medidas preventivas

Se considera que no se puede cambiar la influencia porque depende del cliente. Les
digo que en este contexto, lo que se puede hacer es potenciar otros aspectos, tales
como: sentimiento de grupo, liderazgo, exigencias psicolégicas emocionales, etc.

Volvemos a hablar de la medida preventiva “estrella”. las reuniones. Emp2 comenta
que habra un traslado del centro de trabajo y que no es posible en este momento ni
planificar ni convocar las reuniones. “No podemos dar a la plantilla algo que no
funcione bien”. “Tienen que darse cuenta de que es algo que tiene que ver con el
estudio y que va a dar un resultado positivo.” Asi que propone esperar el traslado para
planificar las reuniones. Todos lo aceptan.

Reunién de grupo de trabajo: octubre de 2010

Lugar: Empresa 2

Participantes:
- Tec1 de Melo Mussi — Técnico de prevencién

- Tec3 - Técnico de prevencion
- Emp2 Garcia — Representante de la empresa
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Observando a los jugadores de dados

Emp3 (6322) — Representante de la empresa
- Emp4 (5305) — Representante de la empresa

- Trab2 (31189) — Representante de los trabajadores
- Trab3 — Representante de los trabajadores

Trab3

Trab2

Emp4

Emp3

Tecl

Tec3

Emp2

Temas tratados:

Puerta |~

Me hubiera gustado acabar ese estudio antes de mi periodo de excedencia. No fue

posible. Esa ultima reunidon hacemos con Tec2, quién dara continuidad al estudio.

Tec2 estaba muy preocupada por su falta de experiencia. No sabia si podria hacerlo

bien. Era la primera vez que haria un estudio de riesgos psicosociales.

Le dije que no se preocupara. Que su papel era de moderadora que simplemente

deberia conducir el analisis.

La reunion fue bastante amena. Estuvimos hablando sobre la continuidad del estudio y
sobre como deberian planificar las reuniones. Todos parecian muy dispuestos a
acabarlo lo antes posible, cosa que me sorprendié muchisimo.

En la entrevista con Tec 3 comentamos como se desarrollé el estudio a partir de ese

momento.
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Observando a los jugadores de dados

Diario de Campo: Otros escenarios
Clinica dental - ERPT motivada por campafa de la Inspeccion de
Trabajo

Observacion:

Empresa 3 —Clinica T

Fecha: 31 de julio de 2012

Lugar: Sociedad de Prevencion

Participantes:

Responsable Servicio de Prevencion Barcelona
Técnico de Prevencion Barcelona

Comercial Servicio de Prevencién Valencia

Asunto: Se comunica la necesidad de hacer una evaluacién de riesgos psicosociales en una
empresa de nueva captacion.

Esta mafiana RSP (responsable) me ha comentado que hay una empresa que, por una
demanda de la Inspeccidn de Trabajo, tiene que hacer una evaluacion de riesgos psicosociales.
No sabe bien porqué. Le comento que, siendo un centro sanitario, podria estar dentro de la
campafia informativa de la Inspeccidn sobre riesgos psicosociales.

RSP comenta que, al final, la Inspecciéon es nuestro mejor comercial. Muchas veces hemos
comentado que algunas empresas contratan el servicio de prevencidn o estudios especificos
gracias a la presién de la Inspeccidn de Trabajo.

RSP me pregunta cdmo estoy de tiempo, si tengo disponibilidad, si podria ir a hacerlo. Miro mi
agenda y le dijo que si, que podria. Y él me dice que me confirmard, que aun no es cierto, que
depende de que firme el concierto.

Me pregunta cémo haria la evaluacion. Le pregunto el nimero de trabajadores. Dice que son
4. Pienso un poco y le digo que haria con la versién corta de ISTAS.

En este momento, pienso que, siendo tan pocos trabajadores se podria hacer una
reunion con todos y analizar juntos los aspectos de la organizacion que se consideran
como riesgos psicosociales. Pero no lo sugiero. Prefiero utilizar la version de ISTAS,
consciente de que de esta manera el estudio se consideraria mds serio y seria mds
aceptado por la Inspeccion que un informe en base a un grupo de discusion.
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

Cuando me voy de la oficina, me dirijo al despacho de RSP y le digo que me voy a una visita.
RSP me dice que aun no le han confirmado. Yo le digo que, por si acaso, imprimi 5 encuestas
de la versién corta de ISTAS. Cesar dice primero que me llamaria para decir algo. Luego dice
gue no, que me enviaria un mail.

Por la noche miro mis correos y encuentros 8 correo relacionados con ese tema. Algunos del
comercial de Valencia que gestiond el concierto con la empresa. Algunos de RSP, poniéndome
en contacto y reenviando el correo del Comercial.

En uno de los correos del comercial viene la demanda de la Inspeccién, en que se solicita,
entre varias cosas, la Evaluacidn de Riesgos Psicosociales.

Antes habia hablado con RSP sobre eso. No entendemos bien porqué la Inspeccion pide
la Evaluacion Psicosocial. Podria ser por una denuncia de algun trabajador. Le digo que
podria ser por la campafia de la Inspeccion de concienciacion sobre los riesgos
psicosociales. De acuerdo con la Guia de Actuacion de la Inspeccion, los inspectores
visitaran empresas de 3 sectores: Transporte, call centers y sanitario. Siendo una clinica
dental, podria estar dentro de la campafa. Es importante averiguarlo.

En otro de los correos, me dice que la empresa ya firmado el concierto y que yo puedo
asignarme las actividades en el programa de gestion. Lo voy a hacer y veo que se trata de un
concierto de minimo. Significa que tendria mas o menos unas 6 horas para ir de Barcelona a
Tarragona, visitar la empresa, entregar las encuestas, recogerlas, volver a Barcelona, tabular
las encuestas, preparar y enviar un informe.

Me parece poquisimo. Sé que es urgente, hay que hacer todo en un solo dia. Pero me
parece que aun asi, se deberia haber contado mds horas. Nadie, en ningun momento,
me ha preguntado cudnto tiempo necesitaria para hacer el estudio. Me molesta ver
que es un concierto de minimos. Si fuera un estudio de ruido, probablemente seria el
doble del tiempo o mds. Quiero averiguarlo. Pero como es psicosocial, pues, de minimo.
éSe dard cuenta la inspeccion? ¢ Podria darse cuenta? No, creo que no, a menos que
conociesen mds la actuacion del técnico y fuera un poco mds alld del simple hecho de
verificar si hay o no una evaluacion de riesgos, sin que importe su calidad.

Pues, con toda la obediencia del mundo, mafiana, a primera hora, me voy a Tarragona, a una
empresa que no conozco, a hacer el estudio de factores psicosociales.

Cuando el comercial del servicio de prevencidén comunica la necesidad de
hacer la evaluacién psicosocial.

TEC, buenas tardes:

La empresa tiene la inspeccidén el dia 2, con lo cual, bien asesor o
bien empresa deben tener alguna documentacién para llevarla al
inspector. Por mi parte voy a gestionar por lo menos las citaciones
de los recos (no dard tiempo a hacerlos pero por lo menos que
tengan la citaciédn).

Lo que te quiero pedir con este correo, es que lo que hagas que se
lo envies a la empresa o me mandes claves de acércate para
enviarselo yo mismo al asesor
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Siento darte trabajo y mas con estas prisas, un saludo

muchas gracias

Respuesta del técnico de prevencién al comercial:
Buenas noches, CSP.
Mafana, a primera hora, llamaré a la empresa e iré a Tarragona.
Mirando el requerimiento de 1la Inspeccidén, entiendo que mafana
tengo que hacer la evaluacidén psicosocial (ya tengo preparadas las
encuestas) y una charla con los trabajadores. Cuanto a la charla,
aun no tengo claro ni el contenido ni el tiempo. Me parece que
habra que improvisar. Quizas algo tan basico como la introducciodn
de la LPRL, gestién da prevencién, conceptos, riesgos generales,
etc., que es la introduccién de todos los cursos que damos.
Por la tarde te enviaré el informe de Factores Psicosociales y un
certificado de la charla.
Te parece bien asi?
Gracias.
Un saludo,

Del comercial del servicio de prevencidén al técnico de prevenciodn:
Genial TEC, perfecto
Vamos contrarreloj y como siempre apagando fuegos, te agradezco
muchisimo esta gestidén. Es un asesor que ha empezado a darnos cosas
y con esto yo creo que quedaremos muy bien.
Cualquier duda, llamame, ok

suerte

Observacion:

Empresa 3 —Clinica T

Fecha: 01 de agosto de 2012

Lugar: Clinica T

Participantes:

Isabela de Melo — Técnico de Prevencion Barcelona
Interlocutora de la empresa, responsable del centro de trabajo
2 Trabajadoras de la empresa

Comercial Servicio de Prevencién Valencia

Asunto: Se hace el estudio y el informe
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Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

Salgo a primera hora de la mafiana de casa hacia la empresa. Llego a Tarragona sobre las 9:30.
Rapidamente encuentro la empresa. La chica de la recepcién me dice que mi interlocutora aun
no ha llegado, que no tardard. Doy una vuelta, para estar alli antes de que ella llegue, y vuelvo
al cabo de un cuarto de ahora. Ahora si esta mi interlocutora. Y dos trabajadoras mas. En total
son cuatro pero una viene solamente los viernes.

Le explico quién soy y qué tenemos que hacer. Le digo que siguiendo el escrito de la
Inspeccidn, deberiamos hacer un cursillo y una evaluacidn de riesgos psicosociales. Le digo
gue, en general, hacemos una evaluacién inicial mas genérica pero que en este caso, haremos
un estudio especifico, para que puedan presentar a la inspecciéon. Le comento que les
entregaré una encuesta, luego las tabularé y que por la tarde le enviaré el informe que tiene
que llevar a la Inspeccion.

TRAB, mi interlocutora, me pregunta si he visto la demanda de la Inspeccidn. Le digo que si,
gue me la enviaron escaneada, pero aun asi, me la ensefia. Le pregunto si sabe porqué ha
venido la Inspectora. Dice que no sabe, que simplemente vino, sin avisar, dejo el papel y se
fue.

Yo creo que si esa es la campafia informativa de la Inspeccion de trabajo, que falta mds
informacion. Esa é una actuacion de control, no de informacion.

Le explico a mi interlocutora que la Inspeccién esta haciendo una campana, a nivel Europeo,
para informar sobre la prevencion de los riesgos psicosociales. Y que tienen como objetivo
visitar empresas del sector transporte, sanitario y call centers. Le digo que, por ser una clinica
dental, posiblemente les tocd. Sin que hubiese otro motivo. Habiamos descartado la
posibilidad de una denuncia de algun trabajador.

Me dicen que tenemos 35 minutos para hacer todo, la formacion y contestar la encuesta. Asi
gue me parece mas simpatico y aclaratorio empezar con la charlita, explicando los objetivos de
la prevencion de riegos, los riesgos generales de los centros de trabajo y, de ahi, enlazar con la
encuesta.

Mi interlocutora llamé a las dos trabajadoras que estaban en el centro a su despacho y alli
mismo empezamos la charla, mirando en mi ordenador, una presentacion en powerpoint de
un cursillo. Les digo que es una pequeiia introduccién y que luego haremos la encuesta.

La formacion que hicimos fue minima pero me sirvié para presentarme y explicar para qué
serviria la encuesta que iban a contestar. Y luego les entregué la encuesta.

Utilizamos para la evaluacion la version corta del método ISTAS, recomendada para
autoevaluaciones y evaluaciones de pequefias empresas. Me parecia que, siendo una
demanda de la Inspeccion, deberiamos utilizar uno de los dos métodos reconocidos y
considerados vdlidos.

Las 3 contestaron alli mismo, rapidamente, sin comentarios negativos, sin ironias, con buena
voluntad.
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La actitud positiva de las trabajadoras me hizo pensar que lo que haciamos alli era una
formalidad, estabamos cumpliendo la demanda de la Inspeccién, nada mas. Pensé que si
hubiese realmente algun problema de tipo psicosocial, que me comentarian algo alli mismo, lo
dejarian caer.

Luego, cuando acabaron de contestar las encuestas, las recogi y pedi a mi interlocutora que
me ensefara el centro de trabajo para poder hacer la evaluacién de riesgos inicial. Las demas
fueron a sus puestos de trabajo, que ya habia clientes llegando.

TRAB me iba ensefiando las salas, explicando qué habia en cada una, quién trabajaba ddnde,
qué equipos utilizaba, etc. Me comentd un problema, que no hay aire acondicionado en la
primera parte de la clinica y que por eso, en recepcién y en su despacho hace un calor
insoportable en verano. No me quedo claro si era un problema técnico o de ganas de arreglar.
Al final, me parecid que era mas de ganas, que el responsable no se preocupaba, no daba
importancia, lo que me parecié mala sefial, visto la importancia que daban las trabajadoras.

Habia también una estanteria rota que se desplomaba, una silla inadecuada, aspectos que iba
tomando nota y que incluiria en la evaluacién de riesgos.

Después de la visita de toma de datos, de conocer la empresa y comentar sobre las
condiciones de trabajo, mi interlocutora hablaba conmigo en un tono mas de queja que el
inicial. Es necesario cierto nivel de confianza para que los trabajadores empiecen a hablar
sobre como se sienten. Quizas, si hubiese entregado la encuesta después de conocer el centro
de trabajo, las trabajadoras hubiesen hecho mas comentarios. Hacer la encuesta sin ningun
contacto previo no posibilita el didlogo. Creo que en este tipo de estudio, en que no hay un
encuentro con los trabajadores posterior a la toma de datos, se deberia intentar, de todas las

maneras, que, al menos, comenten la encuesta.

Deberia haber hablado mds con las trabajadoras, deberia haber creado un clima de
confianza. No hice ni una cosa, ni otra. Por la prisa, por la demanda de la Inspeccidn,
por la presion del comercial, por simplemente querer cumplir con lo que se pedia lo
antes posible, les pasé la encuesta sin apenas hablar con las trabajadoras. Me lo tomé
como un tramite sin mds importancia

Después de la visita al centro de trabajo, me despedi y me fui rapidamente a preparar el
informe.

Preparando el informe:

Lo primero que hice fue buscar un modelo de informe que pudiera servir de base. Encontré
uno de un estudio que hice hace unos afios utilizando el mismo método. Simplemente habia
gue cambiar la portada poniendo el logo actual del servicio de prevencion, el encabezado, la
fecha, etc. Mantendria la estructura del informe, los datos iniciales, etc. Una vez solucionado el

tema de la forma, me puse a tabular las 3 encuestas.
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Los resultados de la primera encuesta me sorprendieron porque eran bastante malos.
Valorandolos segun el método, que divide los factores psicosociales en 6 grupos y, para cada
grupo determina 3 niveles de exposicion: favorable, intermedio y desfavorable. En este caso, la
trabajadora, no sabia quién, ya que las encuestas son andnimas, estaba en situacion
desfavorable en 5 de los 6 apartados.

Para mi sorpresa, las siguientes dos encuestas siguieron por el mismo camino. Al punto de que
en dos de los seis apartados (Apoyo Social y Estima), las tres trabajadoras se encontraban en
situacion desfavorable.

Me quedé sin saber qué hacer, si mantener los resultados tal como estaban o si manipularlos
de alguna manera para mantener la confidencialidad de los datos. Se supone que hay que
garantizar la confidencialidad pero no hay confidencialidad cuando un resultado es de 100 %.

Dudando sobre qué deberia hacer, llamé al comercial de la sociedad de prevencién para
comentar. Me dijo que hiciera lo que me pareciera mejor y que no diera mucha importancia.
Se trataba simplemente de cumplir con la demanda de la Inspeccion. Me dijo que hablaria con
su contacto en la empresa sobre el resultado. Le dije que sobretodo no hablar con él, que eso
no seria confidencialidad. Le dije que llamaria a la trabajadora, mi interlocutora en el centro y
gue le comentaria.

Me parecio que en la duda, teniendo en cuenta que la exposicion de las trabajadoras,
que lo mejor seria hablar con ellas, o con su representante.

Le expliqué la situacion a TRAB y le hablé de la confidencialidad de datos. Le dije que si
preferia, en lugar de dejar las 3 trabajadoras en situacién desfavorable, que podria dejar una
en situacién intermedia y dos en desfavorable, que asi no quedaria tan evidente.

Meri me dijo que no, que dejara los resultados tal como habian salido. Que no cambiara nada,
gue esa era su opinién y de sus compafieras. Queria que la direccién de la empresa lo viera tal
como habia salido.

Asi que mantuve los resultados, el grafico tan rojo, y envié el informe a la empresa para que
pudiesen entregar al dia siguiente a la inspeccion.

Tanto el comercial como mi interlocutora me enviaron correos de agradecimiento por haber
hecho el trabajo. Al dia siguiente, el comercial me reenvié una copia de un correo de su
interlocutor, el director de la empresa, sobre el resultado de la visita a la Inspeccion. Parece
gue fue todo bien. Ensefiaron la documentacidon y no hubo ninguna sancidn. La Inspectora le
dijo que se trataba de una campanfa informativa.

No me quedd duda de que la clinica fue unos de los centros de trabajo visitados en Tarragona
dentro de la campafia europea de la Inspeccidn sobre riesgos psicosociales. Lo que veo es que
de informativo hay poco y que se verifica si se hace una evaluacidn de riesgos psicosociales,
aunque por lo visto, les importa poco el resultado de la evaluacidon. No ha habido ni por parte
de la empresa, ni por parte de la Inspeccién, ningin comentario sobre los resultados. Es
practicamente imposible que haya resultados peores que los de este estudio y llama la
atencion que eso sea tan poco relevante.
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Yo, como técnico de prevencion, no tengo nada mas que hacer. No sé hasta qué punto
podriamos proponer hacer un seguimiento de las condiciones de trabajo que tenga en cuenta
los resultados del estudio. Si podemos hacer algin tipo de analisis cualitativo para profundizar,
buscar medidas preventivas, etc. Podria llegar a hablar con el comercial de la sociedad de
prevencion sobre eso. Pero, habiendo cumplido ya la demanda de la inspeccién, pienso que
probablemente no se hara nada.

Observacion:

Empresa 3 —Clinica T

Fecha: 02 de agosto de 2012

Lugar: Sociedad de Prevencion

Participantes:

TEC — Técnico de Prevencién Barcelona

CSP — Comercial Servicio de Prevencién Valencia
RE - Responsable de la empresa

Asunto: Se informa sobre la entrega del informe a la Inspeccidn. Fin de la evaluacion

Después de entregada la evaluacién de riesgos psicosociales, el comercial
del servicio de prevencidén pregunta a la direccidn de la empresa cémo fue
la visita a la Inspeccidén. El1 comercial reenvia al técnico de prevencidn
la respuesta de la direccién de la empresa. En ningun momento de la
evaluacioén, el técnico de prevencién tiene contacto con la direccién de
la empresa.

Del comercial del servicio de prevencién a la direccidén de la empresa:

El 02/08/2012 13:21,

Asunto: Re: qué tal la inspeccién?
CSP escribié:

> Buenos RE:

> llevo toda la manana pensando en tu inspeccién, ha ido todo bien?
>

> ya me contaras, un saludo

De la direccidn de la empresa al comercial del servicio de prevenciodn.
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Bien, en principio me han dicho que estan de campafna informativa, y
que no habra sancién, pero que nos pongamos las pilas

Un saludo

RE

Del comercial del servicio de prevencién a la direccién de la empresa
(enviado con copia al técnico de prevencién):

Me alegro, muy bien RE.

un saludo

Después de entregar el informe de ER psicosociales no he vuelto a saber nada mas de la
empresa. Un afio mas tarde supe que habian cambiado toda la plantilla.

Ofertas para nuevos estudios

La semana pasada mi compafiera me llamo dos veces para consultar y avisar que habia que
presentar dos presupuestos, a dos empresas distintas, para estudios de riesgos psicosociales

Para una empresa se presentd una oferta de acuerdo con el nimero de horas (80 hs) que
considero que se ajusta mas al estudio, considerando que se realizaran 8 reuniones, dos
informes y se aplicara el método ISTAS.

Para la otra empresa, la oferta fue completamente distinta. Basicamente, una tercera parte de
las horas (30 hs). Y eso que mi compaiera dijo que negocié con el técnico responsable de la
empresa. Segun el manual del servicio de prevencién, este estudio, para este numero de
trabajadores se deberia realizar en 16 hs, que incluye 4 reuniones y dos informes.

Le dije a mi compafiera que no se preocupara por el nimero de horas, que lo importante era
dejar claro el alcance del estudio. Si se trata simplemente de pasar una encuesta y hacer un
analisis superficial de los resultados, que podriamos hacerlo en pocas horas. Pero que lo
dejemos claro desde el principio. Hay muchos estudios que se consideran estudio y que son
simplemente pasar y tabular una encuesta. Otros profundizan mas en el analisis de resultados
y planificacién de medidas preventiva. Yo defendi que es importante, a la hora de presentar la
oferta, decir a la empresa exactamente el alcance del estudio.

Llamé al técnico responsable de la empresa y éste me explicd que, como sabe nada sobre
estudios psicosociales, que sigue las orientaciones de otro técnico, de Madrid, que le aconseja
a utilizar el método del INSHT y hacer la toma de datos via Internet.
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Yo creo que hacer la toma de datos via Internet hara que menos gente conteste la encuesta.
Por mucho que se garantice la confidencialidad, hay mas rechazo hacia encuestas hechas por
ordenador. En una de las ultimas jornadas que fui sobre factores psicosociales, cuando se
presentd el método del INSHT y se habld de la posibilidad de contestar directamente con el
ordenador, se dijo que eso podria tener como resultado un porcentaje mas bajo de
participacion.

Le pregunté por qué habria que utilizar el método del INSHT y él me dio dos razones. Primero,
gue hay un protocolo de la inspeccion sobre acoso que aconseja el uso del método del INSHT.
Segundo, porque ha tenido ya la experiencia de utilizar el método ISTAS y posteriormente el
método del INSHT en esta empresa y ha visto que los resultados utilizando el método del
INSHT son mejores. Supongo que quiere decir que los resultados de la encuesta del INSHT
asustan menos a la empresa.

Mi compafiera, que me consulté sobre el presupuesto, me preguntd si yo queria hacer el
estudio. Me dijo exactamente: “a mi no me gusta y no creo en los estudio psicosociales pero si
no quieres, yo puedo hacerlo”. Esa es la mentalidad del técnico que hace el estudio por
obligacién, sin estar formado, sin interés, simplemente por exigencia del guién, porque la
inspeccion del trabajo obliga a la empresa y la empresa contrata este servicio.

Le dije que los haré igualmente, que me interesa, a pesar de las pocas horas que contratan
para el estudio. Lo haré aunque sea para aprender a utilizar el método del INSHT. “Asi podré
criticar con mas conocimiento”, le dije.

Desarrollo del estudio

Presentacion del estudio a la empresa.

Fuimos mi compafiera y yo a presentar el estudio. Primero en una reunién con la responsable
de RR.HH. de Barcelona que llamaria a la responsable de RR.HH de Madrid para le explicara
por teléfono, en manos libres, para que todos escuchasen y pudiesen participar en la
conversacién, como hariamos el estudio.

Acabada la reunién, nuestra interlocutora en Barcelona nos comenté que, como estaba
embarazado, queria empezar el estudio lo antes posible para que pudiera acabarlo antes de
gue naciera el bebé.

Le comenté que el estudio no es rapido y que probablemente hariamos solamente una parte
antes de que naciera el bebé.

Firma del contrato.

Pasado unos meses la empresa firmo el contrato para hacer el estudio. Tenia un total de X
horas para hacer el estudio.
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Lo primero que hice fue contacta con la interlocutora de la empresa, que no fue la misma de la
primera reunién, que ya estaba de baja maternal. Era una sustituta, nueva en la empresa,
responsable de RR.HH. Quedamos para que yo fuera a explicarle el estudio.

Una vez mas fui a explicar c6mo hariamos el estudio: el método, la duracién, las reuniones,
etc. Le dije que lo primero que deberiamos hacer es crear el grupo de trabajo con
representantes de la empresa y de los trabajadores. Luego deberiamos hacer una reunién para
adaptar la encuesta, determinar cudnto hariamos la toma de datos y todo lo demss.

Me dijo que intentaria hacerlo lo antes posible para que el periodo de las vacaciones de
veranos no nos perjudicara. Le dije que quedaria en espera de que me llamara para la primera
reunion con el grupo de trabajo.

Se pasaron algunos meses y, después de verano y de las vacaciones, mi nueva interlocutora me
contactd para que hiciéramos la reunion. Le dije que perfecto y quedamos para la semana

siguiente.

Primera reunion de grupo de trabajo.

En la reunidn estdabamos yo y 4 personas mas, que formariamos el grupo de trabajo. Supuse, al
principio, que serian 2 representantes de la empresa y dos de los trabajadores. Luego, me
aclararon que la de RR.HH. estaria representando la empresa, junto con otra trabajadora
designada por la responsable de RR.HH. de Madrid. Y que los demas estarian representando
los trabajadores. Pero, realmente, no habia ningin mando de Barcelona en el grupo de
trabajo. Al decirles que creia que esto no era muy bueno, me comentaron que al mando de
Barcelona no le interesaba el estudio, que diria que no tenia tiempo para eso. Luego dijeron
gue le llamarian a la hora de presentar y analizar los resultados. Les dije que para mi eso
demuestra poca implicacion de la empresa y que luego seria mas dificil aceptar sugerencias,
medidas preventivas, etc. Les dije que realmente alli parecia que todos eran representantes de
los trabajadores.

Me dijeron que la representante que habia escogido la responsable de RR.HH. de Madrid
representaba la empresa. Y estaba la de Barcelona. Pero el tono cémo se referian al desarrollo
del estudio y la NO implicacion de los mandos en el estudio demostraba que realmente no
habia representacién de la direccién de la empresa.

Creo que no valdria la pena empezar un estudio sin que los mandos estén implicados desde el
principio. Es muy dificil que acepten cualquier conclusiéon y que tengan en cuenta medidas
preventivas propuestas sin su participacion. No lo interrumpo, me adapto a las circunstancias y
pienso que dentro del poco tiempo que tenemos, toca hacer lo mejo que podamos. Y eso
parece que es una toma de datos, un informe de resultados cuantitativos y algunas
propuestas. Creo que las propuestas no deben ser medidas concretas. Debe ser propuestas de
analisis cualitativo de los resultados, intentando planificar reuniones y fomentar el didlogo
entre la direccidon de la empresa y el grupo de trabajo. Y que la técnico de prevencién haga, a
la hora de revisar las condiciones de trabajo, un seguimiento de estos encuentros y
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conclusiones. Creo que quizas este sea el Unico alcance posible de la evaluacion psicosocial en
esta empresa.

Preparando trabajo de campo, entrega y recogida de encuestas

Envié a mi interlocutora, por correo electrdénico, la encuesta del INSHT adaptada (con puestos
de trabajo) para que pudiese preparar el material. Le dije que habria que hacer las fotocopias y
entregar a los trabajadores en un sobre en blanco. Hemos quedado en que dariamos una
semana para contestar y depositarlas en el sobre cerrado en una urna.

También les habia dicho que era muy importante que antes de pasar las encuestas, que
deberian informar muy bien a todos sobre el estudio, los objetivos, la confidencialidad, etc.
Cuando les pregunté si lo habian hecho, me dijeron que si y que creian que habria buena
participacion.

Pasada la semana de contestar las encuestas, mi interlocutora me pregunté cuando podria ir a
recoger las encuestas. Quedamos para la misma semana. Al llegar, me recibid la chica de
recepcion, que esta en el grupo de trabajo como representantes de los trabajadores.

Le pregunté qué tal habia ido la participacién y ella me dijo que bien. Saqué las encuestas de la
urna para contarlas y ella no parecia muy optimista. Le parecia poco. Al final, le dije que tenia
47 encuestas. Le pregunté cudnto trabajadores debian de haber contestado. Me dijo que unos
55. Por lo que, teniamos una participacidon de un 85 %, que me parecié excelente. Hemos
hablando sobre la necesidad de ampliar el plazo para que contestara mas gente.

Ella me dijo que los que no habian contestado no contestarian. Dijo que el mandamas de
Barcelona no ha contestado y no contestaria la encuesta porque no esta por la labor, no le
interesa el estudio. Me preocupo y le preguntd porque cree en eso. Me dice que él sabe que
no saldra bieny que no le gusta.

Cojo las encuestas. Ahora toca tabularlas y preparar el informe. Tengo que buscar un hueco
para eso.
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7.2. Anexo 2 — Consentimiento informado
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Formulario de Consentimiento Informado de la Investigacion:

Condicionantes de la Utilidad de la Evaluacidn de Riesgos Psicosociales:

Un anadlisis de las practicas

He entendido la informacion del proyecto que se me ha proporcionado
en la fecha 23,24/03/2011.

He tenido la oportunidad de preguntar sobre el proyecto y se me ha
respondido a todas mis cuestiones.

Estoy de acuerdo con participar en este proyecto. Mi participacion en el
mismo incluye que las entrevistas sean registradas en formato de audio.

Entiendo que mi participacion es voluntaria. Puedo retirarme del
proyecto en cualquier momento y no responder a aquellas preguntas
que no quiera.

Entiendo que mi participacion es anénima y confidencial. Por ello, la
informacion proporcionada en las entrevistas, asi como cualquier otro
material que proporcione el investigador (fotografias, cartas, mails, etc.)
pueden ser utilizadas en publicaciones, reportes de investigacion,
paginas web y otros productos de dicha investigacion, pero mi nombre
no sera utilizado (se utilizara un seudénimo).

Entiendo que la informacion proporcionada sera archivada Uunicamente
con fines e investigacion, y se utilizaran los medios técnicos necesarios
para proteger su confidencialidad.

Entiendo que otros investigadores puedan acceder a la informacién y
materiales proporcionados en las entrevistas, pero solo en el caso que
se preserve la confidencialidad de los datos en el mismo sentido que se
ha especificado anteriormente.

Entiendo que otros investigadores puedan utilizar la informacion y
materiales proporcionados en las entrevistas en publicaciones, reportes
de investigacion, paginas web y otros productos de la investigacion, pero
manteniendo la confidencialidad de los datos en el mismo sentido que
se ha especificado anteriormente.

Nombre del Participante: Nombre del Investigador:

Isabela de Melo Mussi

Firma y Fecha: Firma y Fecha:
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7.3. Anexo 3 — Entrevistas
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Introduccion de las entrevistas:

El objetivo de estas entrevistas es construir relatos sobre el proceso de ERPT. Bdsicamente,
como las personas involucradas lo describen, qué expectativas tenian, qué momentos
destacan...

Sélo yo tendré acceso a las entrevista y al material generado a partir de las entrevistas, como
las transcripciones, documentos de analisis, etc. Garantizo totalmente confidencialidad de los
datos. En ningin momento, ni en la tesis ni en articulos publicados, los participantes o la

empresa seran expuestos.

Para mi es muy importante recoger el maximo de informacién y por eso me gustaria grabar la

entrevista, si no te importa.

¢Quieres hacer alguna pregunta antes de empezar?

Ese es un documento de consentimiento informado. Pone que... si estas de acuerdo firmas
aqui.
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Guion de las entrevistas

Miércoles 23 de marzo:

(representante de direccidén involucrado en el estudio)

Pregunta inicial: ¢ Qué expectativas tenias respecto al estudio de riegos psicosociales?
Puntos a explorar:

- Momentos clave, acciones - ¢Qué momentos y qué acciones destacarias?... que
consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? ¢ qué pensaste?

- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio?

- Participantes - ¢Cémo participaron los que formaron el GT y resto de la plantilla? El
papel de la direccidn de la empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en
el estudio.

Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando decidimos hacer el estudio:

Hace 4, 5 afios, cuando os propuse realizar el estudio, é¢Por qué lo hemos aplazado?

Cuando decidimos hacer el estudio, équé paso? ¢Por qué se decidié hacer y empezar en aquél
momento? ¢Cudl es tu opinidn sobre eso?

En aquél momento, ¢ Quién decidido cdmo hacer el estudio? ¢Qué influyé en la decision? ¢ Cudl
es tu opinion sobre eso?

Cuando pasamos la encuesta:

¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacién de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacion con la manera como se les informd sobre el
estudio?... {con algo mas?

En la reunidn de presentacién del informe de resultados: (No Estaba en la reunion)
¢Qué te parecid la presentacion de los resultados? A partir del momento en que viste el
informe de resultados, iqué esperabas que ocurriera en el estudio?

En las reuniones de analisis de resultados:

¢Como describirias tu papel en el proceso de andlisis? ¢Y el papel de los demads? ¢Qué te
parecié en general los documentos utilizados, la participacién, el didlogo, etc.

Por ejemplo, cuando estuvimos discutiendo la manera de publicar los resultados, écdmo
Illegamos a una decision?

En la fase final del estudio.
¢Qué pasd después del analisis de resultados? ¢Qué relacién tiene con tus expectativas al

inicio del estudio?

Pregunta final: i COmo describirias el estudio?
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(representante de los trabajadores involucrado en el estudio)

Pregunta inicial: ¢ Qué expectativas tenias respecto al estudio de riegos psicosociales?
Puntos a explorar:

- Momentos clave, acciones - {éQué momentos y qué acciones destacarias?... que
consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? i qué pensaste?

- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio? Criterios

- Participantes - ¢Como participaron los que formaron el GT y resto de la plantilla? El
papel de la direccidn de la empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en
el estudio.

Momentos a explorar: ¢ Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando decidimos hacer el estudio:

Cuando decidimos hacer el estudio, équé pasd? ¢Por qué se decidié hacer y empezar en aquél
momento? ¢Cudl es tu opinidn sobre eso?

En aquél momento, ¢Quién decidid cdmo hacer el estudio? ¢Qué influyé en la decisidon? ¢Cual
es tu opinion sobre eso?

Cuando pasamos la encuesta:

¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacidon con la manera cdmo se les informd sobre el
estudio?... (con algo mas?

En la reunion de presentacién del informe de resultados:
¢Qué te parecidé la presentacion de los resultados? A partir del momento en que viste el
informe de resultados, iqué esperabas que ocurriera en el estudio?

En las reuniones de analisis de resultados:

¢Como describirias tu papel en el proceso de andlisis? ¢Y el papel de los demds? éiQué te
parecié en general los documentos utilizados, la participacién, el didlogo, etc.

Por ejemplo, cuando estuvimos discutiendo la manera de publicar los resultados, écémo
Illegamos a una decision?

En la fase final del estudio.
¢Qué pasd después del analisis de resultados? ¢Qué relacién tiene con tus expectativas al

inicio del estudio?

Pregunta final: { Cdmo describirias el estudio?
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(representante de los trabajadores involucrado en el estudio)

Pregunta inicial:
¢Qué expectativas tenias respecto al estudio de riegos psicosociales?

Puntos a explorar:

- Momentos clave, acciones - ¢{Qué momentos y qué acciones destacarias?... que
consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? i qué pensaste?

- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio? Criterios

- Participantes - ¢Cémo participaron los que formaron el GT y resto de la plantilla? El
papel de la direccién de la empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en
el estudio.

Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando decidimos hacer el estudio:

Cuando decidimos hacer el estudio, équé pasd? ¢Por qué se decidié hacer y empezar en aquél
momento? ¢Cudl es tu opinidn sobre eso?

En aquél momento, ¢ Quién decidido cdmo hacer el estudio? ¢Qué influyé en la decision? ¢Cudl
es tu opinion sobre eso?

Cuando pasamos la encuesta:

é¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacién de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacidon con la manera como se les informd sobre el
estudio?... icon algo mas?

En la reunion de presentacion del informe de resultados: (No Estaba en la reunion)
¢Qué te parecid la presentacion de los resultados? A partir del momento en que viste el
informe de resultados, iqué esperabas que ocurriera en el estudio?

En las reuniones de analisis de resultados:

¢Como describirias tu papel en el proceso de andlisis? ¢Y el papel de los demas? éQué te
parecié en general los documentos utilizados, la participacién, el didlogo, etc.

Por ejemplo, cuando estuvimos discutiendo la manera de publicar los resultados, écdmo
llegamos a una decisién?

En la fase final del estudio.

¢Qué pasé después del analisis de resultados? ¢Qué relacidn tiene con tus expectativas al
inicio del estudio?

Pregunta final: ¢ COmo describirias el estudio?
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(representante de los trabajadores no involucrado en el estudio)

Pregunta inicial:
Al saber que se haria un estudio de riesgos psicosociales, ¢ Qué expectativas tenias respecto al
estudio?

Puntos a explorar:
- Fases de estudio que participd y que acompafio.
- Momentos clave, acciones - ¢{Qué momentos y qué acciones destacarias?... que

consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? ¢qué pensaste?
- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio?
- Participantes - ¢Cédmo participaron los trabajadores? El papel de la direccion de la

empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en el estudio.
Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?
Cuando pasamos la encuesta:
¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacidon con la manera cdmo se les informd sobre el
estudio?... icon algo mas?
Después de pasar la encuesta:
¢Qué pasé después de la toma de datos? ¢Qué relacidn tiene con tus expectativas al inicio del

estudio?

Pregunta final: ¢ COmo describirias el estudio?
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Jueves 24 de marzo
(representante de los trabajadores no involucrado en el estudio)

Pregunta inicial:
Al saber que se haria un estudio de riesgos psicosociales, ¢ Qué expectativas tenias respecto al
estudio?

Puntos a explorar:

Fases de estudio que participd y que acompafié.
Momentos clave, acciones - ¢{Qué momentos y qué acciones destacarias?... que

consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? i qué pensaste?
Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio?

Participantes - ¢Como participaron los trabajadores? El papel de la direccién de la
empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencidn en el estudio.

Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando pasamos la encuesta:

¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los trabajadores (al

contestar la encuesta) tiene alguna relacidon con la manera como se les informd sobre el

estudio?... {con algo mas?

Después de pasar la encuesta:

¢Qué pasé después de la toma de datos? éQué relacidn tiene con tus expectativas al inicio del

estudio?

Pregunta final: ¢ COmo describirias el estudio?
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(representante de direccidén involucrado en el estudio)

Pregunta inicial:
é¢Qué expectativas tenias respecto al estudio de riegos psicosociales?

Puntos a explorar:

- Momentos clave, acciones - ¢{Qué momentos y qué acciones destacarias?... que
consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? i qué pensaste?

- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio? Criterios

- Participantes - ¢Como participaron los que formaron el GT y resto de la plantilla? El
papel de la direccidn de la empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en
el estudio.

Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?

Cuando decidimos hacer el estudio:

Hace 4, 5 afios, cuando os propuse realizar el estudio, é¢Por qué lo hemos aplazado?

Cuando decidimos hacer el estudio, équé pasd? ¢Por qué se decidié hacer y empezar en aquél
momento? ¢Cudl es tu opinidn sobre eso?

En aquél momento, ¢ Quién decidid cdmo hacer el estudio? ¢Qué influyé en la decisidon? ¢Cual
es tu opinion sobre eso?

Cuando pasamos la encuesta:

¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacién con la manera cémo se le informd sobre el
estudio?... {con algo mas?

En la reunidn de presentacién del informe de resultados: (No Estaba en la reunion)
¢Qué te parecid la presentacion de los resultados? A partir del momento en que viste el
informe de resultados, iqué esperabas que ocurriera en el estudio?

En las reuniones de analisis de resultados:

¢Como describirias tu papel en el proceso de andlisis? ¢Y el papel de los demds? éiQué te
parecié en general los documentos utilizados, la participacién, el didlogo, etc.

Por ejemplo, cuando estuvimos discutiendo la manera de publicar los resultados, écdmo
llegamos a una decision?

En la fase final del estudio.

¢Qué pasé después del analisis de resultados? ¢Qué relacidn tiene con tus expectativas al
inicio del estudio?

Pregunta final: ¢ COmo describirias el estudio?
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(representante de direccién no involucrado en el estudio)

Pregunta inicial:
Al saber que se haria un estudio de riesgos psicosociales, ¢Qué expectativas tenias respecto al
estudio?

Puntos a explorar:
- Fases de estudio que participd y que acompana.
- Momentos clave, acciones - ¢{Qué momentos y qué acciones destacarias?... que

consideres que influyeron en el desarrollo del estudio. équé sentiste? i qué pensaste?
- Decisiones - éCémo se fueron tomando decisiones en el estudio?
- Participantes - ¢Cédmo participaron los trabajadores? El papel de la direcciéon de la

empresa, de los trabajadores y del técnico de prevencion en el estudio.
Momentos a explorar: { Qué sentiste? ¢ Qué pensaste?
Cuando pasamos la encuesta:
¢Como fue la participacion de la plantilla? ¢Crees que la participacion de los trabajadores (al
contestar la encuesta) tiene alguna relacidon con la manera cdmo se les informd sobre el
estudio?... écon algo mas?
Después de pasar la encuesta:
¢Qué pasoé después de la toma de datos? ¢Qué relacidn tiene con tus expectativas al inicio del

estudio?

Pregunta final: ¢ COmo describirias el estudio?
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Identificado participante: P 01

Identificacién de la entrevista:

Tipo de entrevista: Individual

Categoria de entrevista: un entrevistador, un entrevistado

Lugar y fecha de realizacidén: en la empresa Emp 1, el dia 23 de marzo
de 2008.

Identificador entrevistador: ENT 0l: Isabela de Melo

Transcriptor: Isabela de Melo

Fecha de transcripcidén: 26 de abril de 2011

Identificador archivo transcripcién: 01-20110323-Entrevista 01l.doc
Identificador archivo de audio: 01-20110323-Entrevista 0l1.mp3
Documentos relacionados:

ENT 01: (..) para empezar... ¢Qué expectativas tenias tu al principio, al respecto... sobre el
estudio de factores psicosociales?

P 01: Bien, Emp 1 ha tenido una evolucién desde, hace 25 afios que estoy aqui. Empezé
como una empresa familiar y era mas de tu a tu. Te lo decian y punto. Eso ha ido
evolucionando, evolucionando convirtiéndose en una media gran empresa. Hoy estamos
hablando de ahora aqui en Barcelona hay 120 trabajadores. Algo habia que hacer. Se han ido
haciendo cosas, de organizacién interna, y hay un momento en que las necesidades del
trabajador de alguna manera se han de plasmar, ya sean técnicas como propias de él como
persona, ¢no? Y esto esta bien... el... los riesgos psicosociales, éno? Ante la posibilidad, a veces
necesitas que, o desde la direccidn necesitas que te den un toque: Ojo, que la gente aparte de
trabajar, aparte del ordenador, necesita otras medidas, que tu por el simple hecho de que
crees que lo das, ya es suficiente, y no es asi. O das lo que crees que hay que dar pero ellos
necesitan otras cosas. Si que el balance es positivo pero reclaman otras cosas. Por lo tanto, en
un estudio de ese tipo, yo creo que es bueno. Que los resultados que han salido nos han
sorprendido? Yo creo que no, tampoco seria, ostras, resulta que ahora lo que quieren es, no
sé, no recuerdo ahora, un sitio para poder comer, porque desean tranquilidad... oye no se
puede comer una zona de comedor pero si que podemos habilitar unas zonas para comer. Por
lo tanto, a veces, la direccidon tiene que estar mas atenta a esas cosas que tienen que venir del
exterior, uno por mucho que trabaje, por mucho que crea, por mucho que informe, por mucho
gue de, sin no sabe de primera mano, es el propio trabajador, se pierde. Por lo tanto, un
estudio de ese tipo es positivo, muy positivo porque te deja ver cosas que (...) porque parece
gue hay un problema. Cuando hicimos el resultado, la prueba, con los primeros andlisis que se
hicieron, cuando hicimos, y vimos los resultados ya deciamos: Probablemente aqui habian
cosas que cambiarian porque ya se han hecho, cosas que no saldrian de esta manera y ahora,
como hablamos al principio, creo que si volviéramos a hacer habrian cosas que, porque no
deja ser un sentimiento, una percepcién personal. La cosa va cambiando, dia a dia ha ido
cambiando y cambian también esas cosas. Yo creo que siempre es importante tener inputs de
la gente asi en el dia a dia o con herramientas de ese tipo. Yo creo que es muy positivo.

ENT 01: Vale.Cuando, hace 4 o 5 afios, la primera vez, cuando planteamos hacer el estudio y
dijimos, vale, pues vamos esperar un poco, y luego pasaron algunos afios y sin que vamos a
hacer el estudio... vale? Te acuerdas?

P _01: Si,si, en lasala hicimos como un test...

293



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

ENT 01: Si, el aplazar este estudio y luego decidir hacerlo, porque consideras que en este
momento... ¢Por qué decidimos hacer en este momento el estudio y qué es lo que...?

P 01: Hayuntema que es el comité de empresa. El comité de empresa, la funcién que hace
es buena, como tal, ante las dudas de la gente, las necesidades de la gente, el comité
transmite esas necesidades a la direccidn. Si que habia voluntad, ahora no recuerdo, porque
inicialmente dijimos que no era el momento, si era por trabajo, por contrato, no recuerdo,
pero el comité si que empujé. Empujé un poco. El hecho de hacerlo en esa fecha fue porque el
comité nos empujo a hacerlo. No porque, por miedo a hacerlo, al contrario, yo creo que Emp 1
siempre, siempre, y aunque parezca muy muy muy banal, o una frase de esas de titular,
siempre ha pensado en la gente. El activo de la empresa es el trabajador. Lo haremos mejor o
lo haremos peor, o la alta direccion lo hara mejor o lo hara peor y si nos equivocamos, que nos
equivocamos, se van corrigiendo. Se hizo, yo creo que el comité empujoé un poquito pero yo
creo que ya estaba ... el comité cuando se hizo, si, entonces... si, fue por eso, yo creo que un
poquito fue el empuje del...

ENT 01: Si, habia representantes de los trabajadores de la empresa, de hecho se creé mas o
menos a la vez que lo hicimos...

P 01: Si, un poquito mas el comité... RE112 probablemente nos dice, porque él tiene una
memoria de elefante. No, fue por... esto.

ENT 01: Bueno, cada uno como recuerda... éno?

ENT 01: Y la manera como decidimos hacer el estudio, évale? El método, los paso, todo
eso...

P 01: bien, ademas la repuesta fue muy grande...

ENT _01: Como decidimos hacer el estudio... hubo un momento que hicimos la reunién esta,
que yo expliqué un poco como haciamos el estudio en la sociedad e prevencién y bueno, a
vosotros mds o menos os parecidé bien, luego la participacion de la gente cuando pasamos la
encuesta...

P _01: fuedel 80%.
ENT 01: Si

P 01: No, y la metodologia utilizada, no hubo ningun, ninguna reticencia por parte de la
gente. O sea, la explicacion clara del porqué se hacia eso, lo que hablabamos antes, la
informacidn que se tiene que dar es clara, guste o no guste a veces. Hacemos esto porque
creemos que es bueno saber cudles son vuestras necesidades y la empresa, o qué es lo que
esta pasando, para qué sirve este estudio. Explicando esto a la gente la respuesta fue buena.
Luego habia un poquito de tenemos una semana para poner la respuesta aqui.

ENT 01: Tu crees que la participacién de la gente fue también en funcién de la informacién
gue han recibido...
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P _01: Si,siporque a veces la gente... cuando tu pides una cosa y no dices para qué la quieres,
la gente encoge el brazo. El comité también ayudé. El comité sirve para estas cosas. La
informacion que dio la empresa lo corrobord el comité. Entonces crea esta seguridad. La
respuesta fue del 80 %. Por lo tanto yo creo que... si no hubiera estado el comité la
informacidon hubiera sido muy poco detallada, probablemente la gente, como no es su
obligacion... que lo diga otro. La informacidn, la comunicacidn es basica.

ENT 01: Y esas personas que participaron, que siempre hemos estado un poco
preocupados... “ el feedback a ellos”... qué dijeron después, porque ellos no lo tuvieron...

P 01: No, aqui no hay respuesta porque no ha existido esta vuelta y no sé, no sé porque... no
sé porque no se ha dado. Claro, hemos pasado un momento de en el momento de dar el
resultado ha cogido en un crack de EMP 1, en julio de 2010 se despide un 10 % de la masa
salarial de la oficina entonces aqui genera una serie de conflictos que no se habian vivido en
EMP 1 desde 93 y so bastante diferentes porque desafortunada o afortunadamente he visto la
crisis del 93 y es bastante diferente. Y el motivo del porqué no se ha dado la informacién, no lo
sé, no lo sé, no lo sé. Porque si que se han tomado medidas...

ENT 01:¢Se ha tomado medidas?... relacionadas con el anélisis...

P 01: Si,si, el tema de..., se estd buscando un tema de soporte social, que la empresa pueda
desgravar el IVA de una guarderia, de una compra de un teléfono movil, esas cosas han salido
a través del estudio y cosas del dia a dia que ves que hay puntos de mejora que se han ido
mejorando, o sea, la comunicacién, el tema de... Claro, en el momento esta, habia una de los
valores de la seguridad en la empresa que claro, eso aun se ha venido para abajo, porque
antes, cuando hicimos la encuesta y mientras seguimos hablando que lo comentdbamos que la
empresa no te puede asegurar aqui de por vida, la empresa va como va segun el mercado.
Claro esto ha desvariado completamente los resultados. Porque en julio hay un 10% de masa
salarial que se va, una baja de sueldo, un nuevo sistema retributivo, y hubo momentos de
tensién, de tensién con el comité, con el personal, con todo el mundo, si, si... por lo tanto, no...
se han llevado cosas a cabo pero no se ha dado informacion, el resultado final no se ha dado,
no se ha dado.

ENT 01:¢Y no habéis tenido ningun tipo de presién por parte de los trabajadores...?

P 01: No, RT1I2 lo reclamé un par de veces pero RE1I2 estaba, esta muy liado y no ha habido
mas reclamacion.

ENT 01: Porque también supongo que eso pasa a ser un problema menor.

P 01: No es por problema menor. No, ahi las urgencias que no te dejan hacer lo importante
pero en ese caso las urgencias eran vitales, de vida o muerte de la empresa. Oye, la empresa
continda o no continua si se hacen esas otras medidas y entonces quedd aparcado.

ENT 01:¢En las reuniones de analisis que fuimos haciendo, cémo ves la participacién de
todos?

P 01:¢Delos dos equipos?
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ENT 01: Si,y del técnico de prevencién también. El papel de cada uno en esas reuniones.

P 01: Yo creo que fueron... a ver, la forma de ser de la empresa, hace que la gente pueda
participar. Aqui no se capa, no se limita, no se cogen prejuicios porque uno dice, porque uno
hace, cuando hay alguna cosa se recoge a nivel técnico, a nivel de trabajo o eso es lo que cree
la empresa porque luego recibes feedbacks que no, por puntos, pequefios puntos que yo crei
gue, y resulta que no por eso al principio la comunicacién, por decirle, por preguntar, a lo
mejor, a un tio con corbata, da mas respeto, es posible, pero, bueno, eso no podemos hacer
nada. Y la participacién de la gente, tanto los representantes de la empresa, que estabamos
RE1I2, yo, Yolanda, como los del comité, de los trabajadores, Jordi, Bea y el otro Jordi, bueno, y
el técnico de prevencién, bien. El técnico aportaba, nos dejaba hablar, porque es la empresa,
los trabajadores lo que hay que hacer asi o asi, que

ENT 01: Yo no soy el técnico...

P 01: Ya, por eso digo el técnico nos dejaba hablar, nos dejaba porque sois vosotros que
habéis hecho ese estudio, el técnico aportaba sus conocimientos e iba poniendo, lo iba
encajando segun modelos. Pero a nivel de la gente la participacion fue buena y fue clara, habia
momentos de discusion, educada, pero discusién de no estoy de acuerdo, yo creo esto,
visiones, recuerdo, del director de departamento, hasta deciamos nombres: no, es que
Fulanito, no hace reuniones, no nos informa...

ENT 01: si, bastante transparente...
P _01: si, fueron reuniones transparentes, efectivamente.

ENT 01: Y, respecto a algun tipo de liderazgo en las reuniones estas, crees que alguien
asumia en determinados momentos algun papel mas de querer conducir la reunion o las
decisiones...

P _01: Cada uno en su parcela, cada uno en parcela. Reconozco yo a veces que, pues cosas
gue me tocaba a mi, sacaba mi lucha, RE1I2 la parte que le tocaba y por parte del comité de
empresa también, tanto RT1I2 y los dos Jordis, cada uno en su postura defendia. No habia un
lider sobre el que decia el lider se hacia, no.

ENT 01: No..

P 01: No.

ENT 01: Crees que latoma de decisiones fue...
P 01: conjunta.

ENT 01: ¢Crees que fue conjunta?

P 01: Si, si... Y acordada. Si, porque, en mi caso, cosas que me decian. Habia momentos en
gue no que rectificaba pero estaba de acuerdo en las decisiones que se tomaban.

ENT 01: Cuando hicimos una reunién de presentacién del informe, yo creo que no estabas

en esa reunién, la primera reunién que hicimos de presentacién de los resultados, pero luego
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si que tuviste el informe équé te parecid al principio, cuando miraste estos resultados y el
informe...

P 01: Me perdi. Me perdi. Aqui si que he necesitado un poco el soporte de Manel, del
técnico de prevencidn, porque la lectura, habia veces que la lectura se hacia dificil, tenias que
ir a buscar la pregunta, cuales eran los, el resultado del analisis al principio era un poco
complicado, hasta que no cogias un poquito la estructura de cémo estaba montado...

ENT 01: Y, luego, qué esperabas del estudio a partir de aqui. ¢Ha cambiado algo? No sé,
porque igual al principio hay una expectativa asi “vamos a hacer un estudio por el bien de la
empresa, una idea mas abstracta...”

P 01: No, no, los puntos eran claros. Estaban enfocados a lo que realmente eran las
necesidades de la empresa, nos que eran abstractas, al contrario, decidimos cuales eran, los
puntos eran (...) lo que era la empresa. Si que y supongo que el resto de... los informes... se han
ido tomando, o cuando empezamos a hacer el trabajo, habian cosas que ya se habian hecho,
yo creo que la empresa en general siempre ido innovando, a nivel técnico, a nivel de servicios,
y todo esto siempre ha ido innovando. En ningin momento dio miedo ir a hacer un informe,
un estudio psicoldgico de la empresa, no, al contrario, la alta direccién dijo, si, si, endavant,
hagamoslo, por lo tanto, tampoco esperabamos ostras es que aqui nos van a dar la panacea,
no sabes que el tema de personal, a mi me toca tema de personal con la gente y, uf, te salen
cosas que ni te lo imaginas, tampoco salen grandes cosas que digas ostras, que lo que
creiamos era totalmente diferente. No. Yo creo que, tampoco eran grandes expectativas de
grandes cambios, corroborar un poco lo que uno piensa y luego tener inputs de decir por aqui
no hemos trabajado y hay que trabajarlo, éno? Necesidades de la gente que no las conoces o
creias que no eran tan importantes para ellos.

ENT 01:éComo fue la fase final del estudio, después del analisis que hicimos, qué se ha
hecho, de las reuniones... ?

P 01: Claro, quedd cerrado, yo recuerdo el tema de las reuniones de departamento, la
importancia de comunicar entre el coordinador, se sigue, se sigue porque, lo de antes, éno?, o
esperabamos grandes cambios pero si que esperabamos cosas claras, esas cosas claras mas o
menos las sabiamos, a lo mejor en su grado de importancias, creifamos que no eran tan
importantes, y se van tomando, el tema del coordinador, de pasar la informacidn, del director
de departamento informar las cosas, informar igual todos los directores de departamento,
todo eso ha ido trabajando en el dia a dia, se va trabando, se va y mas en estos momentos, en
la situacién actual que se hace una reduccion de honorarios, se le dice al técnico que trabaje el
triple, iyo realmente cuantos dias tengo para hacer esto?, o sea que el feedback de la
comunicacion es mas importante y se han ido tomando, y medidas ambientales y demas que
se han ido haciendo, si, se van aportando cosas segun los resultados que han ido saliendo. Y
hay muchas cosas que han quedado cerradas, pum, no es porque no se quiera, sino, se parg, la
informacidn general, se han quedado aparcadas, ahora no recuerdo, un tema del... del... bonos
social, no sé como, una palabra técnica, el aprovechar la empresa para que las guarderias,
compra de ordenadores, por aqui iba saliendo, pues se ha ido trabajando, y esta, ahora
tenemos una empresa que no va a gestionar, estamos a punto de cerrar el acuerdo vy
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presentar, y presentar a los trabajadores esto. Se han ido haciendo cosas, la direccion tiene el
resultado y, bueno, se van atacando las cosas.

ENT 01: Bien,y.. como unresumen, écomo describirias tu el estudio, todo el proceso?
P 01: éUnresumen?
ENT 01: Si, écomo describes tu el estudio?

P 01: Repetir un poco lo de antes. Yo creo que las empresas, yo miro aqui, localmente, la
empresa, como es EMP 1, la empresa ha de pensar en los trabajadores, piensa en los
trabajadores, a veces te puede sorprender las necesidades que tienen los trabajadores en el
dia a dia, y ese tipo de estudios te ayudan, te ayudan, a ver la necesidades de los trabajadores
y saber atacarlas. Como resumen del...

ENT _01: Del estudio que hicimos directamente...

P 01: Toda la parte inicial de seleccidn, yo lo veo correcto, la parte inicial de seleccién de los,
como se llama, de los inputs... no sé que mafiana tengo una auditoria y tengo el chip de...

ENT 01: No tienes que ser politicamente correcto, no RE1I1...
P 01: No,no..
ENT 01: Hay cosas que hemos hecho, équé es lo que cambiarias?...

P 01: Hay tres partes, éno? La primera parte de seleccién de necesidades o de puntos a
trabajar, correcta, la participacion de la gente, las encuestas, segundo punto, el trabajo, al
principio lo tomas con mucho pufio y al final, uf, te vas desgastando, no sé si a lo mejor habria
gue hacerlo, en vez de estructurarlo en muchas partes, a lo mejor en 3, 4 grandes divisiones y
trabajarlas, para que o fuera tanto, el equipo de trabajo, se hacia, habia momentos que igual
gue al principio dejabas cosas del trabajo para hacer esto, luego las cosas de trabajo te hacian
no venir aqui. Y al final es un... deshincharse los resultados, y tal. Es donde se ha perdido. La
agilidad, a lo mejor la agilidad...

ENT 01:éHarias mas corto?

P 01: Si, hacerlo mds corto para que desde que haces las encuestas a obtener un resultado,
el objetivo de tener un resultado fuera acortarse. Porque probablemente los resultados, uno
de los puntos porque no se ha dado a conocer o la informacién final es porque el tiempo ha
sido muy largo. Fueron 6 meses...

ENT 01: Si, 0 mas...
P 01: Unafo..
ENT 01: Si, casiun afio. Desde que planteamos...

P 01: Claro, el estudio se ha hecho muy largo. éLas fases son correctas? Sin, son correctas. A
lo mejor hay que retocar, en lugar de 15 puntos, en 8 puntos, grandes puntos y ser mas
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genéricos, lo que pasa es que las cosas, en esos casos, no pueden ser muy genéricas, te olvidas
de cosas...

ENT 01: Si,logenérico es un manual, un manual de buenas practicas...

P 01: Si, no sé sirealmente asi de los puntos, yo creo que fue demasiado tiempo...

ENT 01: Si..respectos a las expectativas que tenias al principios...

P 01: Si, es el Unico punto critico, porque el resto yo lo veo correcto, los participantes, las
dos partes, no por enfrentamiento, éno? Porque el comité tiene mas, los representantes de la
empresa légicamente tienen mas las necesidades de la gente, de cdmo actuar, de como ver el
dia a dia que a lo mejor...

ENT 01: Con la metodologia también... es que yo a veces tengo la sensacién, por ejemplo, el
papel de técnico respecto a la metodologia, que en un determinado momento se plantea
hacer el estudio y yo vengo de un servicio de prevencidén y digo, vale, pues vamos a hacer el
estudio de esta manera, con este método y vamos a hacerlo en reuniones y en tantas fases y
tal... en este momento el estudio es mio, éno? Es del técnico, el técnico decide cdmo hacer las

Cosas...

P 01: Pero porque nosotros tampoco sabemos cémo hacer un estudio de riesgos
psicosociales. Y el técnico tiene la experiencia, sabe los métodos que hay, y entendemos que
coge el método que él mas conoce y ha comparado con otros. Que es, segun, el punto o las
comparaciones sobre las estadisticas, de Navarra, no sé qué, son acertadas o no son acertadas,
sobre la media es lo que tu tiene que ir viendo y realmente nos hemos ido alli esta de una
manera y aqui me parece que tal, confiamos en eso, que hay otros métodos, probablemente,
pero no nos dedicamos a esto nosotros. Vamos, si tu me dices, oye necesito hacer un edificio
de oficinas, yo te plantearé qué tipo de edificio te haré, que es mas o menos acertado o el
mejor, nosotros creemos que si.

ENT 01: Bueno, hay empresas y hay situaciones a veces que dice, bueno, vamos a hacer un
estudio y tiene que ser con ese método porque dice la inspeccion, los trabajadores o tal, por
eso te digo, a veces la toma de decisiones es muy evidente, éno? Quién decide qué aqui en el
estudio. Y eso se da. Por ejemplo, cuando discutiamos el tema de publicar los resultados, vale,
gue creo que fue de las discusiones mas importantes que tuvimos en el estudio, ¢no?, que yo
creo que estaba muy claro que por parte de la direccién de la empresa no era el momento de
publicar los resultados, vale, Manel lo veia muy claro, no vamos a publicar. Yo veia que algunas
personas, como Bea, de los trabajadores, pero tenemos que publicar, porque estan esperando,
y luego Manel, vale, vamos a publicar pero vamos a publicar de esa manera y tal, no general, si
no por departamento, en este momento, sabes, la empresa dice, no, aqui decido yo, entonces
hay varios momentos en el estudio que si que veo claro quién conduce...

P 01: Si, pero, a ver, la empresa, la empresa es la que manda. Estd claro, pone todos los
medios para que la cosa funcione, y para que todo... pero la empresa es la que decide. Yo
entiendo que la gente quiera reclamar pero hay informacidon que se puede dar y hay
informacidon que no se puede dar. Uno, porque tu puedes identificar, segun los resultados a
que personas se refiere. Por eso Manel decia que mds genérico por departamentos y punto. Y
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la empresa es la que manda y no hay mds. Ahora estamos teniendo proyectos de instalaciones
y dicen oye pues ahora vamos a hacer pues energia nuclear. O te subes al barco de energia
nuclear o te sales de él. Y a veces la gente no es consciente de todo esto. Ya no el estudio, de
cosas que estan pasando aqui, la decisién de la empresa, la estrategia ahora, el nuevo sistema
retributivo, el 20%, no sé qué, lo ha marcado la empresa. Te gusta 0 no te gusta. Y aqui un
contrato, de la persona, es individual, la persona con la empresa. Lo firmas o no firmas. La
gente se lo puede tomar como una coaccion. Oye, si no firmas te echan a la calle. No, la
situacion es esta. La calle estd mal y EMP 1 esta en la calle. Y es asi. No estd marcado EMP 1.
Hasta ahora ha habido una forma de hacer, que por eso llevamos 40 y pico de afos aqui y
hemos sido siempre de los de arriba. Y con la gente. Aqui no ha habido rotaciones, ésabes? La
gente no ha rotado. Ahora es un momento que va mal la cosa. ¢(Puedes pedir un compromiso
como pedias antes cuando todo iba bien, entonces te das cuenta de hay gente que no, por
necesidades personales, por lo que sea. Esa es la estrategia de la empresa. Entonces hay cosas
gue puedes dar y cosas que no puedes dar. La informacidn que se da en estos estudios a la
gente que participa, la informacidn yo creo que confidencial, y esta informacién confidencial
hay que saber gestionar. RE112, como parte de la empresa lo tiene y el comité, por parte de los
trabajadores, ya sea RT113, ya sea Jordi, pues, iba tirando mas. Pero yo creo que tampoco son
momentos tensos sino que... yo quiero verlo todo, no, no se puede verlo todo, pero es que la
gente lo pide, a la gente se le puede dar, bueno, ha habido este acercamiento, y punto.

ENT 01: Y creesque eso afectd al estudio, de alguna manera, para bien, para mal...

P 01: No, afectd a la publicaciéon o no publicacién, o sea, el problema final ha sido el no
publicar. Aunque fuera un, hubiésemos hecho el estudio, hubiéramos sacado 4 o 5 temas, un
resumen, lo que tu quieras, no, pero no se, no se publicd. Coincidié con el crack del mes de
junio, julio, y eso no sé si hubiera sido positivo o no, que te estén hablando de una cosa que la
foto se hizo hacia un afio y pico, con la realidad. A mi no me vengas con historias de
comedores o de bar si me vas a bajar el 20% de mi sueldo. Déjate de eso, nho me pongas
comedor y no me bajes el 20%. Por lo tanto, no creo que fuera el momento, si hubiera sido
una cosa mas, si hubiera continuado todo igual, pues lo hubiéramos publicado, seguro. Seguro.
No es que la empresa no quisiera publicarlo. Lo que pasa es que publicarlo de una manera.
Esos son los resultados, esto es lo que le pasa a la empresa, y esos son los temas que tenemos
qgue abordar.

ENT 01: Ok. éTe gustaria dejarme algin mensaje final? Algo asi... “ten en cuenta eso, para tu
estudio tienes que tener en cuenta eso, cuando hables de nuestra experiencia...”

P 01: No, en forma positiva yo diria. Diria en forma positiva, lo habras visto tuU mds de fuera
que no de dentro, creo que la empresa, o sea, en el estudio, no por el estudio, que sea el
empresario, la alta direccion, el equipo directivo, ha de ser consciente de las necesidades que
tiene el trabajador. Necesidades que no son las productivas, que no son de cada dia pero que
hacen que sean productivos y que trabajen a gusto. Identificar claramente las necesidades de
los trabajadores. El estudio este, no sé que otros estudios hay, pero eran muy claros. ¢Y tu te
sientes mal? ¢Cuando estds en casa piensa en el trabajo? Eran muy claros. Por lo tanto, las
identificaciones eran buenas y el técnico dejo hablar. No intervino... oye... si que aportd
experiencia pero dejo hablar, dejé que participasen los... y tampoco como dos. Unos contra
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otros, no unos contra otros no, el tiempo, el tiempo, el tiempo es lo Unico, la longitud de inicio
hasta el final, lo desgasta. Cuando tienes expectativa, bueno tenemos este trabajo, tenemos
dos afios para hacerlo, pues en principio son dos afios claros y estos son las metas, los pasos,
pero, claro, cuando dices si el objetivo es largo seran 8, 10 meses y se iba, se iba alargando, se
iba alargando, se iba alargando, eso es lo que...

ENT 01:¢éEso no esperabas al principio?

P 01: No. Sabia que no era una cosa de un dia para el otro. Oye, Mira tengo el informe. No,
gue tenia su parte, su parte de trabajo, éno? Quién tiene que trabajar es el, lo que haciamos
nosotros, claro tu trabajaras, adaptaras la informacion que te ha llegado, la transcribiras, la
pondras en un formato, y daras para, pero el feedback es nuestro.

ENT _01: Ok, RE1l1. Muchas gracias. ¢ Te has sentido incbmodo en algin momento?

P 01: Enningdin momento. Contigo nunca me he sentido incémodo, de verdad.
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Identificado participante: P_02

Identificacién de la entrevista:

Tipo de entrevista: Individual

Categoria de entrevista: un entrevistador, un entrevistado
Lugar y fecha de realizacidén: Restaurante, abril 2011.
Identificador entrevistador: ENT 0l: Isabela de Melo
Transcriptor: Isabela de Melo

Fecha de transcripcién: 18 de mayo de 2011

Identificador archivo transcripcién: 01-20110517-Entrevista 02.doc
Identificador archivo de audio: 01-20110517-Entrevista 02.mp3
Documentos relacionados:

ENT 01: (..)para empezar... Tus expectativas. Cuando heredaste el estudio de psico...
TEC: Si...

ENT_O01: équé esperabas en ese momento?

P: Bueno, hombre, yo esperaba aprender, porque era el primero que hacia, bueno, no he
hecho ninguno desde el principio, uno que heredé, bueno, la expectativa era aprender. Y como
era una cosa que ya estaba hecha, bueno, me parecié mas facil que no empezar una cosa
desde cero. Sobretodo aprender y ver un poco, desde fuera, un poco también ver como la
empresa iba acabando de organizar para implantar en su empresa, vamos. Eso...

I:'Y las principales dificultades del estudio...
TEC Bueno, dificultades?
I: No sé qué habéis hecho hasta ahora...

TEC: bueno, hemos hecho una reunién sélo, en la cual ellos sobre lo que tu habias propuesto
como mejoras, como ya temas para implantar, pues hicieron unos cambios, cambiaron un
poco la manera de definirlo, adaptaron un poco a lo que ellos consideraban. Pero, bueno, se
guedd bastante parecido. Y es la Unica reunion que hemos hecho. O sea que ya no han vuelto
a llamar porque después tuvieron la urgencia esa del psicosocial de Bilbao, bueno, del norte, y
eso yo creo que lo han dejado un poco aparcado.

ENT_01: ¢Han dejado un poco aparcado del estudio de aqui, de Barcelona?

TEC: Si, no me han vuelto a decir nada... o sea, quedamos en que ellos me avisarian para una
reunion, hicimos otra reunion pero fue para la revision de la evaluacion de riesgos de puestos
de trabajo que habia que revisar y no habian avanzado mas en el estudio...

ENT_01: éY qué paso con el estudio de Bilbao?

TEC: Pues, que el técnico ha acabado la primera parte, la parte esta que comentamos que
habia que hacer en origen, que era, en un mes se podia hacer y no sé los resultados porque
aun no me los ha enviado. Que lo habia terminado.

ENT_01: {Qué método utilizé él?
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TEC: El ISTAS, creo que la version larga, que habld contigo, esta muy agradecido, v, si, si, yo
diria que si.

ENT_O01: Fue una demanda de la Inspeccién, éno?

TEC: Bueno, no era demanda, demanda, pero era, era como un acuerdo. Si. Inspeccion les dijo
gue si lo hacian pues, bueno, que podrian tener beneficios, o, bueno, ver un poco lo que salia.
Tampoco fue una cosa impuesta porque... es una denuncia de la trabajadora... pero Inspeccién
no lo puso por escrito pero lo recomendé.

ENT_01: Vale, y el técnico paso la encuesta...

TEC: Paso las encuestas, hizo, no sé cédmo se llama, la primera, el pre informe, éno? Esto lo
tiene acabado. Claro. Es lo que a ellos les urgia mas. Ver un poco, supongo que los problemas
que tenia la empresa. A mi no me lo ha enviado todavia. Y no sé si a la empresa se lo habra
enviado.

ENT_01:Y en el estudio de aqui de Barcelona, entonces hicisteis la revision...
TEC: Si, si...
ENT_O01: ¢Y llegasteis a priorizar las medidas preventivas?

TEC: Si, ellos priorizaron, hicieron... bueno, designaron lo que era mas importante y quedaron
en transmitirlo a los... un poco a los jefes, habia algunas cuestiones que eran de jefes, un poco
a los... los responsables para que se implantara. Pero no sé, después no se han visto
resultados. No sé si lo han hecho o no lo han hecho, no hay resultados.

ENT_O01: ¢éSabes si llegaron a informar a los trabajadores sobre los resultados del estudio?
¢Hubo algun tipo de Feedback...?

TEC: No lo sé. Yo diria que no, porque ya te digo. Es un reuniéon que era mas bien entre el
grupo. De definir lo que ellos consideraban mas importante y a quién tenian que transmitirlo
pero yo creo que a todos los trabajadores no, no se ha transmitido.

ENT_O01: Vale...

TEC: No sé, si has hablado con ellos del tema... lo que te han dicho...
ENT_01: No, a mi me dijeron que no, cuando yo hablé que con ellos...
TEC: Yo quedé con ellos hara un mes, o asi, y no, que yo sepa no...
ENT_01:Y tu como ves eso, tu opinion...

TEC: Pues yo creo que tienen mucho trabajo y bueno, que lo van dejando un poco porque ya
tienen un poco lo que ellos querian que era ver la situacion y después ya el tema de implantar
y ver si mejora o no creo que es una cosa mas a largo plazo... o que igual si no les insisto yo un
poco, se ira retrasando.

ENT_O1: Crees que...
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TEC: Por lo que a mi me parece... es la impresién que me da.

ENT_01: De la reunién que participaste... bueno, fuiste a dos, no?

TEC: Si, fui una contigo y otra con ellos...

ENT_01: en esa dos reuniones, como has visto la participacion del grupo de trabajo?

TEC: Bien... la verdad es que los vi bastante motivados, involucrados, o sea, como que conocian
muy bien la empresa, para qué se habia hecho el estudio... o sea, que estaban convencidos de
la utilidad del estudio. Yo pensé por eso que seria una continuidad mas..., que me llamarian
mas para continuar las reuniones, pero como vi que se estancaba un poco y yo tengo trabajo
por otro lado, tampoco les he propuesto yo de quedar, ino? Pero, bueno, me imagino que es
eso, como que tienen trabajo también ellos, que estan con otros temas, se ha quedado... pero,
bueno, interés si que le vi que tenian interés...

ENT_O1: Y la relacién entre los participantes... ha visto...iCédmo es la relacidn entre los
representantes de la empresa y de los trabajadores...?

TEC: Yo veo que forman un buen equipo.
ENT_01: ¢Si?

TEC: Si, no he visto asi grandes... asi como en otras empresas si que se ve claramente los que
son empresa y los que son trabajadores, como en xx (otra empresa) que, bueno, pues ellos los
veo bastante unidos...

ENT_01: En xx...

TEC: xx, hicieron una identificacion y, bueno, alli, un desastre.

ENT_O01: éQuién lo hizo?

TEC: Yo. La hice yo la identificacion (risas). Si, pero, bueno, querian que cambiara cosas...
ENT_01: ¢Con qué método?

TEC: Hicimos la identificacion que sale en el Dulcinea, entonces, claro, es una cosa bastante
breve. Son 10 preguntas o 14 preguntas. Claro, el delegado de prevencién decia que eso no
servia para nada, que queria el método ISTAS, tenia el libro, que no sé qué... Yo decia, claro,
pero la empresa pide otra cosa...

ENT_O01: ¢De CCOO?

TEC: Si, de CCOQ, si. Que tenia razdn, yo creo que tenia razén. Pero, claro, a la empresa no le
interesa, la empresa hizo porque inspeccidon pidié una identificacion y lo hizo para cubrir
expediente.

TEC: Y salio, algunas cosas salié intermedio, mejorable...
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ENT_01: Mejorable... de acuerdo con el x (programa corporativo). Pero, élas preguntas que
salen en el x son preguntas de alguna metodologia validada?

TEC: No sé, yo creo que las que pasabamos antiguamente... (tu lo conocias, no? Yo creo que
son las mismas. Son las mismas. Pero, claro, decia el delegado que son preguntas muy
abiertas, que depende en qué momento te la pregunten, o que tu puedes interpretar seguin
qué cosa y responder, o sea que, claro, queria el método ISTAS porque es mucho mas
concreto, las preguntas. Igual de cada tema propone varias. Y que eso era un poco subjetivo vy,
claro, bueno, que para él no representaba. Porque, claro, la empresa decidié qué gente tenia
gue venir por parte de la empresa y ellos por parte de los delegados también y, bueno, quedé
un poco intermedio. Quedd mejorable y algunos, alguna gente quedé bastante mal. O sea, una
situacion bastante desfavorable. Pero el global de la empresa, que es lo que ellos querian,
porque la técnico responsable me dijo que no, que hiciera en global, en global salid, bueno,
salid mejorable pero no se recomendaba un estudio psicosocial.

ENT_01: No se recomendaba...

TEC: No se recomendaba, segun ella. Entonces, claro, yo no podia hacer nada (risas).
ENT_01: (risas)

TEC: Si, si...

ENT_01: Pero, personalmente, écomo ves esto?

TEC: Hombre, yo creo que tendria que hacer un estudio por lo menos de las partes que
salieron mal. Porque, a ver, pude estar muy bien administracidon pero si estda muy mal los
comerciales o los ingenieros, pues ahi tienen un problema. O sea, dividirlo, hacer el estudio
psicosocial al menos de esos departamentos. Pero, claro...

ENT_01: ¢Por qué crees ... bueno, yo no te quiero inducir, pero, crees que es de utilidad hacer
un estudio para la empresa?

’

TEC: Hombre, yo creo que si. Si, si. Hombre, ademas que ellos, son empresas que en teoria
quieren mejorar, que tienen lo basico hecho y que quieren ir a temas mds importantes. Con lo
cual, no sé, y si realmente se encuentran con problemas de ese tipo, pues de, sobretodo
relacion entre los mandos, que tenian mucho problemas para acceder a los jefes y poder
hablar con ellos, o plantearle dudas, o mucha falta de apoyo, no sé, un problema que les
puede repercutir en la produccién entonces... los trabajadores estaban interesados, la
empresa no. Yo creo que porque saben que ahi hay un problema... y deben de pensar... La
empresa solamente decia los beneficios que tiene la empresa, que los trabajadores eran unos
desagradecidos, que tienen muchos beneficios sociales, que, a ver, es verdad, pero también

hay unos problemas que podian mejorar.
ENT_01: ¢Y qué va a pasar ahora? Queda...

TEC: Si, se va a quedar asi. Que Inspeccidn ya esta contenta con la identificacién. Como ha
salido mejorable pero no es obligatorio, se propusieron unas mejoras cuanto a las preguntas
gue salieron mal y no sé si Inspeccién pedira algo. A mi me pidié la técnico responsable, yo lo
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hice y ya esta, pero, vamos. La técnico responsable dijo que si habia que cambiar cosas que las
cambiara porque la empresa era muy importante y que podian hablar con Eusebio y se podian
ir... no, no, que hiciera lo que ellos me dijeron. O sea, que, fijate, hay una coaccidn, por Dios,
horrible (risas), suerte que ha vuelto xx (otro técnico de prevencion) y ya se la ha quedado la

empresa.
ENT_O01: Si, es mejor no hablar mucho de este tema entonces...

TEC: La verdad que... si, a mi los conflictos que puede ocasionar porque yo iba con muy buena
fe de intentar ayudarles, yo propuse unas mejoras que, bueno, consideré que podian ser
buenas, y me las empezaron a discutir todas. Y me dijeron que me cifiera a lo que habia visto
mal en las preguntas. Pero, claro, de las preguntas se podian deducir cosas.

ENT_O01: Si la preguntas son tan genéricas...

TEC: Claro, pues, yo no sé, entonces ellos me dijeron de donde sacaba yo que los trabajadores
no estaban motivados. No hay ninguna pregunta que pregunte sobre la motivacion pero se ve,
se deduce, y, bueno, comentarios que hacian los trabajadores en las encuestas, las entrevistas,
gue, bueno, que no estaban motivados. Y, bueno, me dijeron que no, que no podia poner falta
de motivacion porque no habia ninguna pregunta sobre eso. Supongo que en el método ISTAS
si que aparecen preguntas sobre la motivacién directamente...

ENT_01: Si, si...
TEC: Pero, bueno, la empresa, pues...
ENT_O01: Si, hay preguntas mas especificas: te gusta tu trabajo... Y...

TEC: Es un tema muy duro, la verdad... (risas) Claro, no es una cosa objetiva que vas y mides la
luz con un luxémetro. Claro, a la empresa no le gusta que le digas que los trabajadores no
estan contentos, o que tienen problemas de comunicacién, o de organizacion...

ENT_01:Y td, écomo ves la formacion de los técnicos de prevencion para hacer los estudios de
psico?

TEC: Yo la veo que es... es el tema en el que estamos peor. O sea, es que yo, si tuviera que
hacer uno, es que me siento perdidisima. O sea, con el técnico ese que tuvo que hacerla, que
yo no sabia qué explicarle, pues es que, no tenemos formacion... Y el servicio de prevenciéon no
nos da formacién sobre ese tema. Igual hay muchos cursos de higiene, mds o menos, de
construccion, de psicosociales no hay. Mira, Tec 3 me comenté que tenia que hacer uno y que
estaba muerta de miedo, que te echaba mucho de menos, o sea, que...

ENT_01: TEC 3 estd con el estudio de EMP 2...
TEC: Pues debe ser ese...
ENT_O01: Tengo que hablar con TEC 3...

TEC: Ayer hablé con ella, me dijo esto, que estaba perdida, es que no hay nadie que entienda,
0 sea, tu eres la Unica persona que estaba y fatal, pero, bueno... (risas)
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ENT_01: De informes que hayas tenido que elaborar de los estudios que has hecho, iqué tipo
de informes hiciste? ¢Este del x, sigue el modelo x, hiciste con la aplicacién?

TEC: No, sale una explicacion, sale un archivo Word, y, bueno, explica un poco, sale una
estadistica, con colores, de lo que ha salido de las preguntas mas desfavorables, de la
puntuacién que han obtenido, porque las preguntas son de 1 a 4, creo, y, bueno, se suman. Se
hizo por puesto de trabajo. Entonces es un Word, que sale la estadistica, lo que ha salido mal y
después propone unas medidas preventivas. Que yo, son las que dejé, las que consideré que
eran de aplicacion.

ENT_O01: So medidas preventivas genéricas...
TEC: Si, genéricas.

ENT_01:Y ese informe, éfue lo que entregaste?
TEC: Claro, uhum...

ENT_01:Y en EMP 1, tuviste que preparar algo?

TEC: No, llevé, bueno, miré tu informe, y alli ellos tenian hecha una tabla con las medidas
propuestas y ahi fuimos leyendo. Algunas cosas que no quedaban claras como estaba
redactado pues alli ello pensaron: “eso se debe de referia a eso” e intentaron modificar un
poco para que se ajustara mas a lo que ellos... pero no, no hice ninglun estudio. O sea, fue
redactar sobre eso y cambiar un poco, pues eso, cambiar un poco el redactado de algunas
frases.

ENT_01: Bueno, una vision mas genérica de los estudio...
TEC: Bueno, yo pienso que en el futuro...
ENT_01: En el futuro... (risas de las dos)

TEC: Yo pienso que en el futuro serd un tema importante. Por lo menos en las empresa
importantes de servicios. Yo creo que si. Creo que aun falta que las empresas lo valoren...
pues, como algo importante para mejorar la empresa... Es un tema que si no se lo pide
inspeccion, es que no, no sé, no le da la importancia que yo creo que puede tener. Pues igual
te preguntan... yo creo que es eso, sobre temas de sancién, si le pueden sancionar. Que si
tengo poca luz me pueden sancionar, o si tengo muchos accidentes, cosas asi. Pero las
empresas, yo, por lo que veo, estan todavia un poco retrasadas.

ENT_01:Y dentro del servicio de prevencidn, écémo ves?
TEC: Dentro del Servicio de Prevencion?
ENT_01: éCémo se valora?

TEC: Yo veo que si hos forman, o sea, que si no nos forman, pues no vamos a estar preparados
cuando a lo mejor haga falta hacer estudios. Y creo que nos sobrecargan tanto de trabajo, que
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quieren que hagamos lo que nos piden’ y cuando sale una cosa asi es algo tan puntual que no
sabemos como... no sé.. como hacerlo. O sea, lo que quieren es que vayamos en plan
maquinas, la produccion, hagamos empresas, empresas, empresas, y que estemos a lo que
quiere la empresas pero... bueno... no sé... lo veo mal.

ENT_01: ¢Alguien mds que conoces, que haya hecho estudios en la Sociedad de Prevencién?
TEC: No, TEC 3, que me comentd esto...
ENT_01:Y el técnico este...

TEC: Y el técnico este ...que no me ha comentado , pero, bueno, lo tiene hecho. (...) que las
entrevistas, y que en breve acabaria todo lo que era el pre informe para enviarlo... ahora,
ahora, antes de mitad de mayo tenia que enviarlo a EMP 1...

ENT_O01: Bien, bien... pues muy bien... Mucha gracias...
TEC: No sé si ha servido, un poco pesimista mi opinién...

ENT_01: Pero voy a dejar en marcha la grabadora por si nos ocurre algo... No sé, yo queria que,
a ver, el tema mismo del estudio de EMP 1, de momentos clave, algo que te haya llamado la
atencion. No sé, alguien que haya asumido algun liderazgo, ¢ has visto algo de eso?

TEC: No, no, no he visto nada. Que se haya implantado algo, no he visto nada. O sea, si que
creo que les importa bastante por lo menos que los trabajadores estén motivados. Porque, por
ejemplo, por otro tema, por un tema de formacion, RE1I2 Abad me pidid un curso para
coordinadores de obra. Pero querian que lo hiciéramos de manera que captasemos su
atencion y que realmente estuvieran motivados. O sea, que veo que la empresa no
simplemente quiere un titulo o algo que sirva para cubrir el papel, que es lo que quieren todas,
si no que quieren que al trabajador le sirva y que pues quede como grabado. Eso me llamé la
atencién que es una empresa digamos de otro nivel, que no es lo habitual que encuentras.

ENT_01: Bueno, ese es un caso que el estudio se hizo por...
TEC: Porque ellos quisieron...
ENT_O01: Porque ellos quisieron...

TEC: Eso ya me sorprendid bastante... (risas)... que no fuera inspeccién, ni fuera los delegados,
ni nada... o sea, a ver... ya dice bastante de la empresa.

ENT_O01: Si, si...
TEC: Y no sé, supongo que asi se puede trabajar mas a gusto que si no vas con coacciones...

ENT_01: Claro... ¢Quién es tu interlocutor principal en la empresa? ¢Es RE1I2?

2 . , . .2 o e . s
Relacion entre el técnico de prevencion y el servicio de prevencion.
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TEC: RE1I2, RE112, aunque estuvo RE1I3 conmigo. La uUltima vez que fui, una toma de datos de
iluminacion...

ENT_O01: ¢Y te siguio ella?
TEC: Que me estuvieron ensafiando que habia habido cambios, estuvo ella.

ENT_01: En la reunidn que tuvisteis, esa de la revision de informes, iquién comentaba mas
cosas? RE1I2...

TEC: RE1I3.

ENT_01: RE1I3.

TEC: Si...

ENT_01: ¢ Pero estaban todos?

TEC: Estuvo RE112 un rato, que me estuvo explicando eso del curso que querian dar. Y, luego,
bueno, le comentamos lo que habiamos visto, pues creo que tampoco... fue RE1I3 la que me
acompaid. Y después los trabajadores también, como me veian por alli, y me preguntaban, e
iban participando. Pero bueno, yo vi bastante buen ambiente, en general, en la empresa. O
sea, para lo apretados que estan, y el poco espacio que tiene, y las horas que trabajan...

ENT_O1: La carga que tiene...

TEC: Yo, me sorprendid que haya esas denuncias en otras delegaciones. Y aqui me parecio que
era bastante buen ambiente. Son mucha gente también. No sé. La impresidon que me da es eso,
gue se llevan bien, que hay buen ambiente entre ellos, que si que tenian alguna queja: “me
voy a quedar ciego, no sé qué, con la luz...” O sea, cosas asi, pero que, bueno, que no era un
tema de quejarse demasiado...

ENT_01: Pero en esa reunion que me comentaste que hicisteis la revision del informe, de lo
gue estaba escrito y tal...

TEC: Esa fue mas o menos dos meses después de la primera...

ENT_01: Si, y équién participo?

TEC: Alli estuvieron todos.

ENT_01: Todos...

TEC: Es que no sé todos los nombres. Estuvo RE112, RE113, este chico que es mas calvo,
ENT_O1: RE1I1

TEC: Mas jefe, no, este...

ENT_O1: RE1lI1

TEC: Si, RE1I1... y otra chica, los delegados... si, si, todos...
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ENT_01:Y en esta reunidn hicisteis la revision de todas las medidas preventivas.
TEC: Si, revisamos las medidas que tu habias propuesto.

ENT_01:Y éiquién hablaba mas alli, o comentaba mas?

TEC: RE1I2.

ENT_01: RE1I2.

TEC: RE112 era el que hacia de intermediario asi, que iba exponiendo... pues, preguntaba, no,
“iesto qué pensais?”, entonces habia alguien que opinaba “si, porque..” Ahi, no sé si habia
algo de la discriminacion de la mujer, o un punto asi, entonces al que mas le afectaba o el que
habia visto que a algun trabajador le habia afectado eso pues lo comentaba y bien, habia un
buen didlogo y realmente se veia que era interesante. Todas la medidas propuestas ellos
vieron que eran aplicables y que...

ENT_O01: Vale...

TEC: Y que, bueno, que habia que implantarlas. La otra cosa es cuestion de tiempo, cuestion de
que, de ponerse...3

ENT_01:Y el didlogo entre ellos era bastante fluido...

TEC: Si, si, la verdad es que si, no habia... no hubo momentos de tensién. Igual habia alguna
broma, o, no sé, “que las mujeres son muy susceptibles”, o no sé qué, cosas asi, pero no, la
verdad es que muy bien, en ese sentido...

ENT_01: bien, bien... ¢Y qué crees que pasara ahora con ese estudio?

TEC: Pues supongo que, bueno, lo normal seria que si yo continuara, no fuera a estar de baja,
lo normal seria que ahora que les voy a entregar la documentacién revisada, que es algo que
nos marca, que si no lo hago me dira x (el superior), me va a decir “¢Porqué no he hecho?”...

ENT_O01: risas

TEC: Claro, digamos que para mi es mi prioridad. Pues nada, seria continuar, volver a reunirme
con ellos y ver si esas medidas las han trasladado y las han implantado o qué... o qué piensan
hacer. Que ya que el estudio esta hecho, que ha costado un tiempo, una dedicacién y tal, pues
un poco que eso llegue a algin punto que sea de mejora. Yo creo que se llegara a hacer. Lo
gue pasa es que yo ahora estara un tiempo fuera, con lo cual no sé quién continuara con la
empresa, no sé, no sé qué pasara.

ENT_01: A versi yo...

3 . . . . .
Resistencia de la empresa hacia las medidas preventivas
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TEC: Tu vuelves... (risas) Asi nada, ha quedado un paréntesis, tampoco hemos avanzado mucho
como ves...

ENT_O01: Cojo el informe... (risas)

TEC: Si, si, lo suyo seria eso, ver finalmente que te puedan decir ellos “pues mira, hemos
aplicado esas medidas...”

ENT_01: Porque las medidas, las medidas que fuimos definiendo, ves muy concretas...
TEC: Si, si...
ENT_01: Eso se puede aplicar...

TEC: Claro, claro... yo creo que el estudio sirve para eso, para ver medidas concretas que se
ajusten a la empresa, no cosas genéricas y yo creo que si, que se puede...

ENT_01: Tu valoracion sobre el estudio...
TEC: Yo veo... a mi perfecto, vamos...
ENT_01: no, no, no... sin politicamente correcta...

TEC: no, claro, bueno, yo te digo, que no tengo mucha experiencia pero bueno, yo pensé, éno?
“qué guay para la empresa poder tener una herramienta asi, que les diga qué punto débiles
tienen y poder ellos mejorar, éno?, esa situacion, que ellos vean, y que ellos vean realmente
gue les hace una mejora, que no piensen “Bah, qué tonteria, éno?”

ENT_01: bien, bien, bien... pues nada, creo que te dejo descansar...
TEC: bueno, nada, si te ocurre otra cosa, tu me preguntas...

ENT_01: No, a ver, la idea que tengo... la tesis es una observacién de practicas, évale?, no es
exactamente... una tesis sobre la utilidad y esto, no... es simplemente “qué ocurre mientras
hacemos una evaluacién de riesgos”. A veces comentarios del tipo “hablaban de eso en tono
de broma” o “no sé quién hablaba mas...” o algunos que hay conflictos. Entonces ver un poco,
observar qué ocurre durante todo el proceso y cdmo eso puede afectar el resultado final y la
utilidad. Porque hay cosas, por ejemplo...

TEC: Si... yo creo que RE112 estaba muy involucrado en el tema y lo explicaba. O sea, iba
recogiendo las medidas y las iba exponiendo y muy bien, si, si. Pero todos estaban bastante
enterados del estudio. Porque alguno decia “si, porque eso se refiere a tal”, “nos os acordais

”

de aquél dia que Isabela dijo...” Todos ellos iban haciendo comentarios y, realmente, no es

gue estuvieron alliy “ah... qué rollo de reunién...”. No, la verdad es que bien, si, si...
ENT_01: Interesante eso que comentaste también de la otra empresa, la comparacion...

TEC: Claro, es que yo, fui a la reunién de EMP 1 y vi ese ambiente y dije “qué guay esa
empresa”, yo que sé... y claro, fui a la otra y yo, con mi buena voluntad, voy a proponerles
cosas, que seguro que les sirve... y bueno, me llamad el de recursos humanos de Madrid y dijo
gue “écomo se me ocurria poner de medidas preventivas... no, son cosas generales, buscar la
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forma, buscar alguna herramienta para mejorar la motivacion de los trabajadores, bueno,
porque realmente estaban fatal... Y, bueno, me dijo “¢qué cdmo podia poner eso?, que yo,
équién era?, mi opinién subjetiva, que no sé qué... bueno, pues... luego, en las reuniones de
comité, que he ido con ellos, siempre salen esos temas.

ENT_01: ¢Tu crees que al final el comité puede presionar a la empresa para...
TEC: Yo creo que si, yo creo que si...

ENT_01: En EMP2 lo que pasé fue eso, el comité intentd, intentd, intentd de todas las maneras
y, al final, la empresa no quiso y pusieron una denuncia.

TEC: Yo creo que puede pasar eso. Si, porque ademas que el comité es bastante guerrero, hay
uno en el comité que es bastante de ir a por esos temas, asi que... y que no se corta ni un pelo
a la hora de decir la verdad, lo que piensa... o sea yo creo que a la larga...

ENT_01: ¢ Puede pasar esto?

TEC: Igual como estan en periodo de crisis, tienen un poco de miedo, son un poco mas
benevolentes con la empresa pero yo creo que si, que a la larga.

ENT_01: ya, ya, ya... ahi ya es empezar un estudio al revés también, éno?

TEC: Si, si, seria muy diferente. Porque ya verias que la empresa no quiere. No hay una unién
entre empresa y trabajadores.

ENT_O01: No es totalmente diferente.

TEC: A quién le toque, como la lleva Silvia.

TEC: Yo, vamos que... una ansiedad.

ENT_01:Y Silvia no te comenta nada sobre eso.

TEC: Ella, claro, ha vuelto, la primera reunidon de comité que ha habido, después de plantear
esta, que ademas no querian ni que los trabajadores tuvieran el resultado, o sea.. bueno, es
gue fue, eso fue todo por teléfono, la empresa pues eso, me empezd a decir de todo, que mis
opiniones, que eso eran opiniones subjetivos, que yo no conocia la empresa, que como se me
ocurria sugerir tales cosas, o sea, bueno, y nada...

ENT_01: risas... lo siento, lo siento, lo siento, lo siento...

TEC: Y, claro, los trabajadores, los delegados se dieron cuenta de que, los delegados me decian
a mi que no era culpa mia pero que esto era, que como trabajamos para la empresa, que
habiamos hecho lo que la empresa habia querido.

ENT_01: Ai, TEC2...

M. Mi experiencia con los temas psicosociales, un estrés, un estrés,
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ENT_01: No, pero, mira, todo eso es muy importante, la visién de los trabajadores de aqui
también, todo eso,

M. Que tu estds en medio y tu, ralamente, yo, yo que sé, yo opino como opinan los delegados,
a ver, es una empresa que funciona bien, que tiene muchos beneficios pero tiene problemas. Y
los problemas los pueden mejorar, yo creo que es un beneficio para ellos. O sea, no es decirle
“esto lo estas haciendo mal”, sino, mira yo creo que es un beneficio para ellos. Aqui hay un
punto que si lo cambiais, si buscdis una forma. Y que los delegados van a proponer mejoras,
gue ellos conocen bien a la empresa también.

ENT_01: Pero es super dificil, mira que
TEC: Es muy dificil, si,

ENT_O1: Que en nuestra empresa mismo, en la Sociedad de Prevencion se hizo eso, no, una
toma de datos, y jamas hubo una continuidad, ¢no? es muy

TEC: NO, no, nuca se supo mas.

ENT_01: Es que es muy dificil, es un tema... y casi creo que depende mucho de las ganas de la
empresa, y del técnico de querer hacer. La cosa mas de la empresa, por supuesto.

TEC: Si, si, si, si... Y es que, ademas, hacerlo porque Inspeccion lo pida es que es un ambiente
gue se puede crear super malo... si, si...

ENT_01: Si, no, y puede ser todo lo lento que quieran...

TEC: Claro, también, si, si, claro, también...

ENT_01: El de EMP2 igual va a durar 20 anos eso también.

TEC: Si? Claro también. {Ese empezaste tu también?

ENT_01: Si, y empecé antes del de EMP 1, mucho antes, y va super lento. Si, si...
TEC: Vale... y en qué fase estaba. Como el EMP 1, o sea, acabd el estudio...
ENT_01: No, pasamos una encuesta...

TEC: A bueno estaba mas retrasado, digamos.

ENT_01: No, a ver, teniamos los resultados y estdbamos empezando a analizar los resultados.
Pero de las 21 dimensiones yo creo que habiamos hecho 8, o algo asi, sabes. De EMP 1 se
habian hecho todas, al menos, éno? De esa se habian hecho 8, iban retrasando reuniones.

TEC: Yo creo que lo que me comenté TEC 3 era otro estudio diferente, entonces. Porque me
dijo que la empresa, que el comité queria hacer un estudio, bueno los delegados querian hacer
un estudio, la empresa no queria hacerlo y que solamente habia algunos departamentos
conflictivos. Yo creo que igual es otra cosa. Que igual te queria llamar para preguntarte, no sé...
No sé que empresa es ni nada...
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ENT_01: Pero van a salir, yo... a ver, esta es mi opinidon, yo creo que van a salir cada vez mas
estudios.

TEC: ¢Por decisidn de las empresas? O por...
ENT_01: Por las dos vias. Tanto decision de las empresas como por presion de los trabajadores.

TEC: Yo creo que si, bueno también por presién de Inspeccién y por presion de los
trabajadores.

ENT_O01: Lo que pasa es que ahora la gente esta muy asustada.

TEC: Claro yo creo que no favorece. La gente ahora no quiere perder su puesto de trabajo vy,
bueno, no es el momento, pero... Yo creo que si, que mas que nada por, por Inspeccion que lo
empieza a pedir como se ponga de moda y empieza a pedirlo que si que bueno esto es los
ultimos que conozco. Pero no pide un estudio muy a fondo. Tampoco creo que Inspeccién sepa
mucho del tema. Piden una identificacion. ¢{No se ha tenido en cuenta en la evaluacién de
riesgo? Entonces pasas la encuestas. Ya has tenido en cuenta e Inspeccidon ya se queda
contenta.

ENT_01: Hay muchos delegados, ha... hay mucho representantes de los trabajadores diciendo
“hay que hacer un estudio...” Y creen que pasar una encuesta ya es suficiente, ha?

TEC: Y mas eso, los trabajadores.

Ya, ya, no saben. No, este de xx, ya te digo. Tenia el libro alli, tenia todas las preguntas. Porque
he mirado, esa pregunta, por ejemplo, nos la tenéis que preguntar, porque, claro, porque no
sé qué, y yo... Hum... No, el hombre, super motivado, sabia lo que queria, sabia cdmo se hacia,
habia ido a un curso, de Comisiones...

ENT_O01: Es que ellos forman mucho a los trabajadores
Si, si...

ENT_01: Que también luego, es otro lado de la moneda, que luego tienes que hacer el estudio
tu tal como dicen los de comisiones,

TEC: Ya, claro, ambas partes te pueden intentar... pero, bueno...

ENT_O01: Si, que luego, dice, otras, tampoco es la Unica manera de hacer un estudio esta, no?
Pero como estan muy formados y son los que se mueven mucho no. Que a veces determina,
no, hay que hacer un estudio de esta manera.

TEC: Comisiones lo hace con el método ISTAS, no?
ENT_01: Si, si..

TEC: Que el hombre “el método ISTAS, no sé qué...”. Yo si, si, el método ISTAS yo lo conozco,
me suena.
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ENT_O1: Es que el método ISTAS fue adaptado por comisiones. El método ISTAS es un método
danés que comisiones, que ISTAS, que es un Instituto de Comisiones, ISTAS es Instituto de
Salud, Trabajo y Ambiente.

TEC: Ah, no sabia, forma parte de Comisiones.
ENT_01: Que esta dentro de comisiones, es un instituto dentro de comisiones. Y que ellos
TEC: Vale...

ENT_01: Ellos se dedican a investigar y... pero muchos temas de salud laboral, de medio
ambiente, bueno, muchos temas asi, relacionados con el medio ambiente también. Y,
entonces, el método ISTAS es una de las herramientas que crearon ellos en los ultimos afios...

TEC: Vale, vale... muy bien...

ENT_01: Si, si, que hubo un médico que esta alli que lo cogid, conocid y lo adaptd. Casi... como
su trabajo de doctorado. Y entonces eso, tuvo mucho éxito y tal, y es una buena herramienta,
no? ISTAS es un buen radar,

TEC: Claro, si, si, te da bastante informacién de la empresa, de muchos aspectos, claro..
ENT_01: Bueno, pues, nada... yo te dejo descansar...

(fin)
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Identificado participante: P_03

Identificacién de la entrevista: RT1I (Delineacidn), representante de
los trabajadores

Tipo de entrevista: Individual

Categoria de entrevista: un entrevistador, un entrevistado

Lugar y fecha de realizacidén: 23 de marzo de 2011

Identificador entrevistador: ENT 0l: Isabela de Melo

Transcriptor: Isabela de Melo

Fecha de transcripcidén: 28 de abril de 2012

Identificador archivo transcripcién: 01-20120422-Entrevista 03.doc
Identificador archivo de audio: 01-20110422-Entrevista 04.mp3
Documentos relacionados:

RT111: 21, 23...
ENT_01:23...del 03...
RT1I1: Molt bé...

ENT_01: Muchas gracias, ah, RT1l, yo os agradezco muchisimo la participacién, es importante
para mi esto...Eh...para empezar la entrevista, hum, primera pregunta...

RT111: uhum
ENT_01: Tus expectativas respecto al estudio, qué esperabas de este estudio?

RT111: Bueno, la idea que tenia, era mas que nada prioridades de mostrar, de alguna manera
lo que cémo trabajador mas o menos ya sé en los temas que se trataban, no? Que era, pues,
lo tipico: el nivel de estrés, la carga de trabajo, ¢no?, las, bueno, lo que son temas cognitivos
del trabajo que hacemos nosotros que ya van con ello, que yo veia que era de distinta manera
y yo ya tenia alguna idea sobre ello, no, pero constatar eso delante de la empresa para que la
empresa también sea consciente y trabajar juntos para intentar buscar soluciones, no. Eso era
lo que esperaba del estudio.

ENT_01: Si, y ¢ hasta qué punto se cumplieron estas expectativas? Cémo fue, vale, ; Cémo me
describes es estudio? Y, bueno, respecto a tus expectativas, ¢hasta qué punto se cumplieron?

RT111: No, se cumplieron bastante sobre lo que yo pensaba. Si. Me sorprendieron en un
departamento, que tenias una idea, sobre todo en el estudio de departamentos mas que otra
cosa, y, déjame recordar, también hubo algun tema de que, que, precisamente porque me
afectaba a mi, como director de departamento que soy, también, aunque sea un director B, no
soy un director, en cosas que yo pensaba que las llevaba bien, que no las llevaba tan bien, no?
Pero que, en definitiva, las expectativas se cumplieron bastante. Una de cosas que he
encontrado yo, por la empresa aun no se ha actuado demasiado. Se ha hecho algo, se ha
hecho un, se ha sido consciente del estrés, se ha hecho un cursillo de gestion del estrés, pero
digamos que estructuralmente no se ha intentado parar ese estrés. Ahora ese estrés ha bajado
un poco, diria yo, porque la cantidad de trabajo que hay no es uniforme, hay departamentos
que tienen mucho trabajo, pero ha sido la que ha..., la cantidad de trabajo es la que gestiona el
estrés y eso en la empresa no tiene mucha influencia, si fuera por el empresario, cuanto mas
trabajo tuviéramos mejor, y el estrés pues ya lo paleariamos de alguna manera o nosotros
mismos haciendo lo que fuera, ;no? Pero ahi en el, personalmente el estudio me intereso
mucho los resultados final, me satisfago bastante el resultado que tuvo y hasta ahi, no sé...

ENT_01: Pero cuando hablas de los resultados del estudio hablas de los resultados en
concreto de la toma de datos que hicimos o las consecuencias de este estudio.
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RT1I1: No, no, te lo digo, la toma de datos estuvo bastante bien, no sé, yo, fue bastante, la
respuesta fue muy amplia, la gente, ¢no? Pienso que el resultado, la muestra que tuvimos era
bastante amplio, no, entonces esa parte fue satisfactoria casi al 100%. Después el, la gestién
del estudio cuando estuvimos trabajandolo, se dilaté un poco en el tiempo, porque si no
recuerdo mal, mientras estamos estudiando una situaciones, la empresa se vio inmersa en
otra, no, que a veces comentamos durante el estudio que podia haber hecho que algunos
niveles de estrés que ahi salian bien, que hubieran salido mal, no, entonces, claro, un estudio
de este tipo es muy concreto, haces una foto muy concreta en el momento. Sirve para hacerte
eso, esa fotos, pero bueno sabemos que durante el afio hay diferentes, diversos momentos
durante el afio y, después, durante la vida de una empresa hay diferentes momentos también
que vive la empresa que hacen que eso vaya variando, ¢no? Pero en definitiva, la gestién de,
estuvo bien, un poco larga en el tiempo. Por eso mismo que... Y después en cuanto a la
aplicacion yo diria que se ha quedado un poco incluso a medidas, no? No lo hemos finalizado
aun. Aquél trabajo que teniamos que hacer individualizado esta pendiente aun porque nos ha
sobrevenido pues todo el tema este de crisis, y de una serie de medidas que ha tomado la
empresa que ha hecho que incluso la gente del comité dedique todo el tiempo que tiene a
solucionar estos temas y estos temas digamos en un segundo plano. Pero en cuanto a la
aplicacién no puedo estar satisfecho porque es que aparte del curso de estrés voluntario que
hizo para la gente, otras medidas que se podrian tomar no se tomé ninguna de las que
habiamos propuesto, por lo tanto, digamos satisfecho del...

ENT_01: De céomo se hizo, pero las consecuencias...

RT1I1: Relativamente, bueno muy satisfecho de como se hizo, muy satisfecho de cémo,
satisfecho de como se gestioné aunque pongo la en el tiempo y digamos no tan satisfecho de
lo que ha significado después para el conjunto de los trabajadores.

ENT_01: Uuhum... cuando decidimos hacer el estudio te acuerdas que hicimos una reunion
que, vale, pues tenemos varias inquietudes, pensabamos hacer un cursillo tal, de gestion de
tiempo, de no sé qué, y, vale, habia algunas propuestas y una de ellas era hacer el estudio. Y,
entonces, en este momento planteamos hacer el estudio, ¢vale? ;Como recuerdas ese
momento, tu? Cuando se decidid hacer el estudio, porqué, qué es lo que nos llevé a hacer
esto, como... porque, dice, vale, hemos hecho el estudio por eso, vale

RT1I1: Yo recuerdo que fue RE1I2 que nos comenté de que ya se habia hecho un estudio
antes pero que hacia bastante tiempo y que caldria, que habria que actualizarlos, vale. Fue
una idea que él dejé caer en un reunidn. Y nosotros pensamos que no estaba mal, o sea,
digamos que en este sentido nos importaba pues eso, que la empresa se diera cuenta de que
las cosas habian evolucionado, estamos dentro de... del otro estudio, de que tenemos una
empresa con un estrés mas o menos, estamos bien, ;no?. Y nosotros teniamos la impresion
de que no estabamos tan bien. Porque la carga de trabajo era importante. Entonces como
comento RE112 vimos la conveniencia. Tampoco fue un estudio de aquello de decir ostras es
que es necesario que tenemos que hacer fue una mas a mas que pensamos que era una
informacion que estaria bien disponer de ella, vale? Tanto que la empresa tenia ya una serie
de acciones puestas en marcha, vale. También tengo que decir que ahora también estan
paradas. Ya no se hace nada, no? Pero que era una informaciéon que a nosotros tanto como...
ademas éramos un comité insipiente que hacia poco tiempo teniamos en marcha y era una
cosa que queriamos ver como funcionaba. Entonces fue, creiamos que el momento estaba
bien, era el momento, no, de, donde el nivel de crisis no era muy grande y no sabia, el
momento adecuado para hacerlo y que pensamos que era interesante tener.

ENT_01: Y la manera como decidimos hacer el estudio. Yo recuerdo que yo les dije, bueno,
hay estos métodos, yo prefiero trabajar con este...
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RT111: No, no, ahi nos guiaste bastante tu porque nosotros somos nedfitos en el tema. Pero,
bueno, cuando nos pasaste el manual, el cheklist este de ISTAS...

ENT_O01: De ISTAS

RT111: Entonces tuvimos tiempo suficiente para revisar, para mirar, después estuvimos incluso
a partir de este check estuvimos viendo cuales son los temas que podiamos incidir mas y
menos, no, un poco participamos en la configuracion.

ENT_01: Si, si...

RT111: O sea, que ahi también fue bastante satisfactorio. Bueno, yo senti que estdbamos
participando bastante en configurar la maquina para hacer la foto.

ENT_01: Vale, entonces, cuando, dice, vale, pues ahora es momento de hacer la foto, que fue
cuando pasamos la encuesta también a todos los trabajadores, la participaciéon. La
participacion fue bastante buena

RT111: Si, si

ENT_01: Tu crees que esta participacion tiene que ver con... bueno... jcon qué tiene que ver
esta participacion?

RT1I1: ¢ Sinceramente?

ENT_01: Que me digas tu..

RT111: Yo creo que esto, supongo, yo creo que lo supimos vender bien.
ENT_01: Si?

RT111: Si, Porque no, a la gente le preocupaba mucho lo de la personalizacién, lo del nombre y
todo eso. Pero al ser anénimo y garantizar ese anonimato delante de la gente eso le import6
mucho aqui, al menos. Y después el hecho de al ser anénimo la gente se podia expresar en los
temas que, totalmente, libremente, sin ningun tipo... 4no? Eso ha favorecido mucho. Ademas
yo pienso que también que la gente queria pues, decir, cosas que igual personalmente no se
atreven a decir en una reunion delante de un director, no? Y ese método, con esa via, pues,
salieron cosas que no parecian que nunca se hubieron sabido, si no... Pero yo pienso que aqui
lo que se valor6 mucho es el anonimato y que eso supimos nosotros garantizarlos muy bien
delante de todos, no? Tranquilo que esto es anénimo...

ENT_01: Y esas personas que participaron de la toma de datos, luego, qué? No volvieron a
participar y esperaban algo...

RT111: Si nos han preguntado, he? Porque, bueno, que aun no se ha publicado el estudio aun.
El estudio no se publicd. No esta. Esta ahi metido en un cajén aun...

ENT_01: Por eso un poco también... porque ellas, aparte de este momento de de contestar
encuentra no tuvieron ningun otro momento, no?

RT111: Yo lo que pasa es que encuentro que el estudio... yo pienso que el estudio... tanto a
nosotros como quiza a la empresa le falta un punto de valencia. De decir, bueno eso es lo que
ha salido, vale. Pues es que hay un jefe de departamento que sale mal. Porque no se puede
hacer publico, no? ;Estamos diciendo que su trabajo lo hace mal? No. Estamos diciendo que
hay una situacién que es anémala es que se tiene que solucionar. Entonces ahi hay un poco
de... y quiza por esas, esas corta-pinzas, ha hecho que nosotros incluso perdiéramos un poco
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el interés en... han publicado tanto generin, es una fotos tan transversal, que no entras en
particularidades que al final pierde un poco la eficacia. Sirve mucho a la empresa que, de
hecho al final es quién lo paga y tal, pero después a los trabajadores eso es que han hecho
una encuesta les va llegar la informacién muy filtrada. Con solamente lo que la empresa quiere
que se vea. Por lo tanto, si la empresa reconoce que hay una foto que estd mal pero la
concrecion de esta foto, la gente que lo ha hecho, y ya ha participado y ha demostrado esa
concrecion y sabe que existe, la empresa por en ese sentido pues la deja un poco... y nosotros
del comité tampoco nos hemos opuesto a ello, por lo tanto hemos colaborado en eso. Es que lo
entendemos hasta cierto punto porque el director de departamento no deja de ser también un
trabajador, ¢vale? Entonces tampoco queriamos entrar en un linchamiento, pero no deja de,
de, ¢no? de ser una manipulacién. Yo pienso que las manipulaciones, bueno, sobre la opinion
de la gente no, no deberia existir, /no? todas las opiniones son validas y todas son legitimas,
por lo tanto, es lo que ha salido y ya esta. Pero hasta cierto punto lo entiendo. Lo que pasa es
que encuentro que, tampoco nos lo piden tampoco. Ha olvidado en el cajon y ya no se
acuerdan de esto. Pero que no esta, sigo insistiendo que estaria bien. Lo que pasa es que
ahora saldria muy desenfocado.

ENT_01: Bueno, y también las circunstancias actuales hacen que la gente esté mas
preocupada por otras cosas que por eso, no? Esta perdiendo un poco... como que diciendo, no
nos vamos a ocupar de esto ahora porque tenemos cosas mas importantes.

RT1I1: Si, si...no, es que es como, comparando es un poco bestia, pero es que, la
preocupacion de la gente antes del tsunami o después, ;no? No ha habido el tsunami aqui
pero, bueno, se ha hecho un proceso duro y, bueno, se ha contrapuesto a todo el resto, incluso
se ha notado incluso en la produccion aqui del trabajo, ha bajado la produccién, si, si, si, pero,
bueno, es lo que hay.

ENT_01: Ha bajado la carga... como tu has dicho al principio...
RT1I1: Si hubiéramos hecho la encuesta...

ENT_01: Eh... en las reuniones que fuimos haciendo de analisis, ¢ vale? Cédmo ves el papel de
cada uno en la reunion, jvale? De los representantes de la empresa, de los trabajadores, del
técnico de prevencion, a ver, qué imagen te quedod de todo eso, no? No cdmo ves en teoria, no,
como has visto? Cédmo ha participado cada uno...

RT1I1: No, yo he visto, en el caso del técnico de prevencion se encargaba un poco de centrar,
sobre lo que teniamos que hablar, no? Porque a veces las definiciones que pone alli no son
muy tal, y, después...

ENT_01: Pero crees que lo suficiente, no, no te preocupes con ser politicamente correcto... ah,
RT1I...

RT1I1: No, no... yo me referia al técnico... (risas) El técnico centraba los temas los temas v,
aparte, pues nos dejaba hablar mucho. Primero que nosotros opinaramos sobre eso y si veias
que, si veias el técnico que no, no... pues nos centraba un poco, no? Estais diciendo eso,
quiza es otra cosa, y tal, que nos pasaba, no, porque como muchas cosas va una ligada con la
otra y es consecuencia de o viene de, o va para... digo, pues, nos ayudaba a centrar un poco
el tema. Después por parte de los representantes de la empresa, bueno, habia una buena
colaboracion, no, en cuanto a los temas, se reconocian muchas cosas que son ciertas, son
evidentes, no hubo en ningin momento ninguna posicién de no, también sus opiniones algunas
siempre, alguna vez no, siempre igual que las nuestras eran enfocadas en una misma
direccion. No iban chocando si no que intentaban colaborar, ;no? Y quiza dénde habia mas,
aufff.., diferencia, eran en las medidas, ¢no? Algunos temas, las medidas que se proponia por
parte del comité pues eran mas, ¢no?, mas atrevidas, ;No?. Cada tema, ibamos a buscar,
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revisar todo el proceso productivo. Y la empresa en eso, pues, ya es mas, mas tranquila en
eso0, ojo, cuidado. Estas cosas son dificiles, ¢no? Pero que no, yo pienso que el papel de cada
uno fue bastante enriquecedor. De hecho, aqui... habia dias que, cuando un tema merecia
hablarse mucho, se invirti6 mucho tiempo, y en otros temas pues no hacia falta tanto y, sobre
todo los que eran muy importantes donde habia, nosotros ibamos mas rapido, tampoco no
hubo ninguna protesta en este sentido. Después también habia una pequefia diferenciacion a
parte de lo de, entre hombres y mujeres, porque el estudio también hacia diferenciacién. Sabia
que las mujeres del comité y tal y de la empresa pues defendia mucho la postura, bueno, que
ellas, los temas de, la diferencia por sexo en algunos temas era muy evidente y ellas
explicaban también sus motivos. O sea, fue bastante enriquecedor.

ENT_01: ¢ Crees que hubo algun tipo de liderazgo en estas reuniones? Que, mira, yo, yo llevo
el estudio... 0 aqui decido yo...

RT111: No, no, no recuerdo algun tipo de liderazgo, No, porque habia temas que pensaba, eso
que leemos rapido, nos tirdbamos dos dias. Y, otro que deciamos este, uf, y quedamos en una
mafiana. Liderazgo, liderazgo, intentamos que no, yo creo que ni por parte de la empresa, ni
por parte nuestra, se intent6 algo. Es mi opinion, no hubo.

ENT_01: Cuando estuvimos planteando lo de publicacién de los resultados, vale? Que yo creo
que fue la discusién mas larga que tuvimos...

RT111: Si, si.. y como

ENT_01: Vamos a publicar, no vamos a publicar, y como, y qué vamos hacer, y cuando y tal...
al final, no se ha publicado los resultados, vale, esto... ¢ quién tomo esa decision, de publicar o
no publicar los resultados, como fue llegar a esa decision.

RT111: No se ha tomado.
ENT_01: No se ha tomado.

RT1I1: O sea, lo que no se ha tomado es el publicarlo. La intencién de publicarlo si que existe.
Pero no nos hemos sentado a decir esto lo vamos a publicar. Porque es que, yo creo que el
comité desde la ultima vez que nos reunimos, que fue, pues, para cerrar el estudio, que fue...
¢la cerramos contigo, no... con tu companiera...?

ENT_01: Con Maite...
RT1I1: Tu companfera vino un dia contigo y después ya no has vuelto a venir mas...

ENT_01: Bueno, pero ya estaba acabando, lo que era el andlisis ya estaba acabado. Cuando
yo dejé, el analisis...

RT1I1: El andlisis si, acabamos el andlisis y se quedd ahi. Porque es que seguidamente
empezo6 todo lo otro. Ya no lo hemos retomado, he? Supongo que conforme las aguas vuelvan
a su cauce, he, retomaremos el estudio. Y quiza estudio ya tenga un poco mas de validez,
déjalo pasar un tiempo, cuando ¢no? todo esto, las mentes de la gente se relativice un poco,
volveran un poco al dia a dia y a lo que estaban haciendo antes de. Pero no se ha tomado una
decision de no publicar. No se ha tomado la decisidn de publicar, es diferente. Porque tampoco
nos hemos sentado, ni lo hemos dicho, vale, vamos a hacerlo. Ahora, por parte, hoy tengo una
reunion, esta tarde, y no vamos a hablar de esto para nada. Temas econémico, por lo tanto, o
sea, no tiene que ver.

ENT_01: Esto quedé... casi olvidado, no?
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RT1I11: Bueno, es que el comité de seguridad y salud, estas cosa de seguridad y salud, cuando
hay épocas de crisis se pasan a... aunque tampoco aqui no se esta haciendo ninguna cosa en
contra de lo que es la, lo que significa, no? Pero no antes era cosas que teniamos nuestras
reuniones y hace un montén que no nos reunimos porque hay otros temas preferentes y, claro,
tampoco vas a estar siempre reuniéndote y las horas de reuniones del comité estan fijadas por
ley, las maximas que puedes hacer y no te puedes pasar. Estamos invirtiéndolas todas en
temas econdémicos, no? Que son los que interesa ahora a los compafieros. Ahora, si con todo
lo que estan pasando, empezamos con el estudio de enero de 2010, casi que se pondran a reir
de nosotros. Pero bueno, igual les digo hay que dejar un poco pasar el tiempo... para,
recordais aquél estudio que hicimos... lo que pasa es que ahora también va a ser un poco
dificil explicar a la gente los resultados esos, no? Pasara un afo practicamente, desde la toma
de datos si, no?

ENT_01: Si, desde la toma de datos si, pero, a ver, algunas cosas si que son circunstanciales,
no? y otras cosas son mas de fondo, también. Yo creo que algunas cosas se puede relativizar,
y, bueno, seguramente ahora ya no es esto...

RT111: Ya pero digo por el tiempo, yo me referia un afio después de haber hecho las preguntas

ENT_01: No, siempre se puede decir... mirad, tenemos problemas mas importantes que
tratar... y ahora no. A ver, es como el naufrago. Lo que tu has dicho del tsunami... a mi
siempre me viene la imagen del naufrago en el mar... no?

RT1I1: risas, exacto...

ENT_01: que tienes que ir ola a ola, no? no puedes pensar en todo el océano... Tienes que
pensar ola a ola, no? si no te ahogas...

RT1I1: no, no, cierto, cierto...
ENT_01: Si estas pensando en el tiburén de alli, ya...
RT1I1: risas...

ENT_01: Cuando hicimos la reunion de presentacién de los resultados, que viste los informes,
vale, tus expectativas, que viste el informe por primera vez, esto... qué te parecio este informe
y qué expectativas tenias a partir de aqui... (te he hecho, te he dado un golpe...)

RT1I1: ha... los resultados del informe... pero te refieres a tema numérico?

ENT_01: El informe mismo...

RT1I1: Ah, el primero...

ENT_01: los resultados de la encuesta. Tu lo coges asi, que has pensado sobre eso...

RT1I1: No, me gustd la manera como estaba presentado, el tema grafico, muy entendible, lo
que pasa es que también vimos la necesidad de, aparte del tema grafico, de afadirle el tema
numeérico... también de las respuesta...

ENT_01: De las frecuencias...

RT1I1: Si, mas que nada para acabar de afinar un poco, no. El tema grafico esta muy bien para
hacerte una foto pero para... para... claro, es que, como te lo diria... hum, la representatividad
de lo que era rojo, amarillo y verde, relacionado con las preguntas, el de a veces, una vez y
todo eso, tenias que verlo, de esta manera, para entenderlo mejor. Porque aqui te puede dar la
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impresion de que era muy negativo y después mirabas, nos habia pasado que, después
mirando los porcentajes de respuestas, la frecuencia de las respuestas veias que tampoco era
tan grave, ¢no? Entonces, en ese sentido... pero asi de entrada bien. Porque entra muy bien
por la vista. Lo que pasa es que para trabajar, para trabajar necesitas también el, mas que
nada por

ENT_O1: Es que a veces...

RT111: Por la tipologia de respuestas que se ofrece en el test. No es Si y No. Eso es muy claro.
Si no, alguna vez, nunca, de vez en cuando, habitualmente o siempre. Claro, eso trasladado a
3 colores...

ENT_01: Si, pues, es que, a veces pienso que los resultados asustan un poco, ¢ sabes?
RT111: Si, es lo que deciamos. Igual...
ENT_01: Cuando ves los colores, el rojo y tal...

RT111: Es lo que deciamos. Igual, tenias que utilizar tantos colores en la escala de... calor al
frio, no? Digamos, tantos colores como preguntas, respuestas tuvieras. O sea, si tienes 4
opciones, entiendes el problema, rojo, naranja... no? pues el rojo es muy pequefio, naranja es
lo que quiere decir que...

ENT_01: la escala...

RT1I1: Ahi, habia verde, amarillo y rojo, cuando las opciones que se daban eran mas. Quiza en
ese tema se tendria que visualizar mucho mejor, no? Y me acuerdo precisamente de esto, no?
Del nunca y casi, pocas veces. En pocas veces habia mucha gente y el nunca, poca. Entonces
salia muy rojo. Cuando igual tenia que haber salido un rojo mas pequefio y un naranja muy
grande. Eso es decir, bueno, hay una situaciéon de cierto riesgo o valorarlo. Y ahi la imagen
visual no se ve. Entonces, igual, ajustar eso un poco, no? la cromatica a las opciones que se
dan.

ENT_01: No, yo estoy acostumbrada a ver que normalmente el resultado asusta un poco, no?
Ai, cuanto rojo... no?

RT1I1: Si...

ENT_01:Y eso es incobmodo, no?. Y por eso también muchas veces la empresa...
RT111: Predomina, ha, el rojo sobre el verde...

ENT_01: Si, si... es mas impactante...

RT111: No, pero hemos visto en columnas dénde el rojo, habia rojo, un poquito de verde. La
cantidad de rojo siempre destacaba aunque fuera un poquito mas de verde, destacaba un poco
mas...

ENT_01: Destaca mas rojo...

RT111: Pero, bueno, eso es porque el color ya es un color que se destaca, no? Pero luego esa
sensacion tampoco quieres transmitir a todos los trabajadores, no? Por eso muchas veces
cuesta publicar los resultados también porque, si a mi me ha impactado los resultados, no?,
que estoy aqui metido y viendo e interpreto y tal, al otro, que es, vera simplemente un grafico,
no?

RT1I1: Si, pero, aunque...
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ENT_01: Un grafico no puede ser...

RT1I1: Yo sigo diciendo que eso sirve a la empresa, es muy util para la empresa para el
trabajador es poco. Porque el trabajador, desde su sitio tiene poca influencia en el estrés que le
gestiona, le viene dado de arriba.

ENT_01: Si, bueno, es mas de la empresa, si, si...

RT1I1: Si, muy bien, ha salido, le viene dado de arriba, ha salido eso. Mira, qué bien, nuestro
departamento ha salido fatal, (risas), vale...

ENT_01: Para qué sirve, no?

RT111: Vale, ya lo sabiamos que estamos mal, vale? Bueno, vaya pérdida de tiempo, podrian
incluso pensar.

ENT_01: Uhum.

RT111: Pero yo pienso que a la empresa si. Porque muchas veces, y eso lo he comprobado. Y
lo digo, los directores tenemos una impresién de lo que piensa la gente a veces un poco, no es
objetiva, nunca es objetiva porque es subjetiva, no?, pero que dependiendo de lo que tu crees,
a veces, ah, eso no tiene importancia y se ve que la tiene mucha. Y eso lo hemos comprobado,
no? Utilizamos en una reunién de directores unas preguntas que hicimos que hablaban
sobretodo de lo que es, jefes que te apoyan y todo esto, no? Qué es lo pensabamos nosotros y
que es lo que creiamos que la gente habia pensado. Y habia unas desviaciones en dos o tres
temas. Normalmente si, pero habia dos temas que, déonde habia una desviacién importante. Lo
que creiamos nosotros a lo que salia después en el resultado del test. Y eso a la empresa le
sirve mucho para intentar afinar esos proceso o estos comportamientos pero ya te digo, en
cuanto a los trabajadores, publicarlos si, pero, quiza si que tiene razén de que la publicacion,
pensando en lo que podria aprovechar cada uno no, no tendria que ser muy exhaustiva.
Tenemos eso también, no? Antes he dicho que no encontraba bien, también por otro lado
entiendo que no, no sé, es que es complicado. Yo pienso que hemos participado en un estudio
de la empresa también, podriamos verlo asi.

ENT_01: Uhum...

RT1I1: La empresa no quiere publicar, pues, que no publique. Que no publica, tampoco va a
variarnos mucho el hacerlo o no hacerlo.

ENT_01: Si, si, bueno, la... lo de publicar o no publicar tiene mas que ver los, con el feedback
de los trabadores, no...

RT1I1: Exacto... Bueno, la responsabilidad que tiene sobre los datos, no?

ENT_01: El publicar no es objetivo final del estudio. Es una herramienta mas del estudio,
porque mientras estamos haciendo las reuniones de analisis, si se publica antes los resultados,
antes de las reuniones, cuando vamos a analizar un determinado punto, puede ser, si, si, mira,
mi companiero...

RT111: Me han comentado...

ENT_01: Comento esto sobre esto de aqui, no? A ver, es una herramienta, no, por eso digo, no
es un objetivo, no?

RT1I1: No, no, no...
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ENT_01: Entonces, ahi esta la relevancia del publicar o no publicar, no?
RT1I1: Publicar, no publicar, no tiene mucha... ah, peso, en lo que nos va a servir, no.

ENT_01:Y, a ver, mas, como pregunta final y resumen total. ; cémo describes tu el estudio? Lo
que hicimos aqui. Vale, yo, no me conoces para nada, me encuentras y me vas a explicar
sobre este estudio.

RT1I1: Sobre el estudio que hemos hecho.
ENT_01: Yo soy el taxista. Tu vas... Te estoy llevando a tu casa, que vives lejos...

RT111: No, yo te explico, no hace falta, yo te explico como se lo expliqué a mi mujer. (risas).
Que tampoco, no ha hecho nunca. No, el estudio este en que consistia, en, en, se creyo la
conveniencia esa de que necesitdbamos saber qué pensaba la gente, ;no?, sobre una, sobre
la carga emocional que soportaban en el trabajo, no? Una carga que viene por el trabajo, no, y
cémo repercute esa carga laboral en la carga emocional, no? Entonces nos planteamos hacer
este estudio. Eh... este estudio para mi es correcto. Insisto en que es un estudio que es util
para la empresa, para poder y tal, no? Este estudio, un poco explicando como se lo expliqué a
mi mujer, no? No hacemos preguntas sobre personales, bueno, algunas que van dirigidas a los
jefes si, porque estas hablando de una persona en concreto, pero mas que una pregunta... el
jefe es el estamento jefe, no es en nombre de la persona, no? Digo y hacemos una serie de
preguntas que parecen que no tengan, algunas, alguna relacion sobre lo que estan buscando.
Pero que la suma de todas ellas es lo que conforma la foto, no? Entonces, si yo tuviera que
recomendar a alguien a hacer un estudio de este tipo, si que lo recomendaria pero lo
recomendaria a los empresarios y si que recomendaria a los trabajadores que participaran en
la elaboracién, sobretodo eso es muy importante, que trabajen en la elaboracion de lo que es el
estudio y las conclusiones. Vale? O sea, cuando se configura el tema, ahi creo que es muy
importante que participen porque en determinada manera se va a preguntar a partir de una
base ya prefijada de un documento que ya tiene una estructura, vas a prefijar un poco qué es
los temas que se tiene que incidir mas, no? O se tiene que preguntar mas. Y ya digo, yo lo
recomendaria para los empresarios que se animara a hacer a estudio de estos tipos...

ENT_01: Risas... nos, si, si, no, eso es muy bonito...

ENT_01: Pero, vale, pero yo sigo aqui con mi taxi, vale, y tu dices... vale, pues en mi empresa
hicimos entonces este estudio que es tan buen y tan recomendable...

J, si, no ha servido para nada...
ENT_01: Ya... risas..
RT111: De momento...

ENT_01: Y, hicimos, fue muy rapido, fue my lento, fue muy entretenido, fue muy aburrido...
participamos muchos, participamos poco...

RT1I1: No, el tema, el tema de la configuraciéon estuvo bien, hemos preparado también la
recogida de datos también estuvo muy bien, lo que nos animdé a participar mucho en las
conclusiones. De hecho estuvimos casi 7, 7 meses trabajando, en esto, 7, 8 meses, trabajando
en esto y me parece que las reuniones bastante amenas y, alguna vez nos habiamos pasado
de tiempo y todo. O sea, fueron reuniones que estaban bien, vale? Y a mi me gusté porque la
empresa fue bastante participativa y por parte del comité ya, ya nos habiamos planteado de
serlo. Qué no, ¢ que es lo que no me gustd? Bueno, lo Unico que no me gustd fue la reunién
aquella donde tuvimos que decir qué es lo que no podiamos mostrar o que es lo que... mas
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que nada porque me dio la impresidén de que estdbamos censurando de alguna manera, digo, y
nos es algo que, que yo crea en ello, no? Eso es lo que no me gustd. Y lo que es bueno, al
final, todo lo ameno que ha sido, todo lo que interesante ha servido pues, para que en el
momento esté en un cajon de RE112, no? en este caso, del jefe de recursos humanos y que de
momento no tenga ni fecha de publicacion ni fecha de aplicacién las conclusiones que tenemos
ahi dentro, ¢no?.

ENT_01: Esta aparcado...

RT1I1: Yo supongo que esto es un tema que lo tenemos que retomar, es un trabajo de las dos
partes, por parte de los trabajadores, ¢no? del comité. Y lo retomaremos, me comprometo...

ENT_01: Risa...
RT1I1: A preguntar...

ENT_01: Mi interés aqui no es este... yo no soy el técnico de prevencion que hizo el estudio
aqui...

RT1I11: No, no, risas...

ENT_01: No, pero que...

RT1I1: 4 Qué mas quieres...

ENT_01: No, qué mas quiero, no...

RT1I1: Es que no sé exactamente lo que quieres saber...

ENT_01: Me parece perfecto... Pero tu, afiadirias algo mas... que digas, si vas a escribir sobre
el estudio que hicimos, ten en cuenta esto... jhay algo que anadirias aqui? Que se me olvidé
decir pero yo creo que es importante que... sabes que escribo una tesis sobre como se hacen
evaluaciones de riesgos, no? jHay algo aqui de lo que nos pasé que yo no haya visto, que no
hayamos comentado y que consideres que...?

RT1I1: No... es que fue una foto bastante bien pensada, eh? No, ahora no recuerdo un tema
que dijera yo, ah es que esto no lo hemos mirado, no, porque a veces sobre riesgos, riesgos,
estamos aqui estamos nosotros a riesgos emocionales, ;no? Riesgos fisicos aqui no
contemplabamos ninguno... no, yo pienso que es una foto bastante, de todo, no?

ENT_01: Ok, bueno...

RT1I1: Es que no, no sé...

ENT_01:Y esta, muy bien, ah, RT1l, pues muchas gracias. No te has sentido incémodo, no?
RT1I11: No, no, no, no me suelo sentir incobmodo.

ENT_01: Risas...

RT1I1: Vale, te a viso a...

ENT_01: a RT1l Plana...

RT1I1: RT1I Plana... vale...

RT111: Muy bien, pues nada, que vaya bien...
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ENT_01: Igualmente...

RT1I1: Hasta luego.
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RT113: 23 del 4...
ENT_01: del 3
RT113: del 3 de 2011
ENT_01: Vale...

ENT_01: Yo tengo una pregunta inicial y a partir de aqui, yo lo que haré sera, bueno, ir
recordando algunos momentos para que puedas acabar de construir este relato.

RT113: Si porque..., ha pasado el tiempo y cuesta recordar
ENT_01: Si, no, no tranquilo...
RT113: He estado mirando papeles, digo “a ver, situate un poco”.

ENT_01: No, y tampoco sera de resultado en concreto del estudio, vale? Es del proceso.
Bueno, primero, tus expectativas respecto... ;Qué expectativas tenias respecto al estudio de
factores psicosociales?”

RT113: Para mi era algo nuevo. Porque éramos... era el primer trabajo de verdad con lo cual
eran altas, expectativas altas de poder hacer cosas. Sacar una idea global de una situacion.
Eso si que... bastante altas, de poder hacer cosas.

ENT_01: hum, si...
RT1I3: ... de colaborar con la empresa, de hacerlas...
ENT_01: 4y qué momentos clave te acuerdas del estudio...?

RT1I3: a ver, yo recuerdo momentos en que relacionabas varios temas en concreto y
conseguias darle una solucién, un hilo para hacer algo. Reunir de 4 temas diferentes pues
mejorar un sistema de produccion, por ejemplo, o de un... se me ocurrian cosas o los
brainstorming que se hacia en ese momento iban bien.

ENT_01: 4Si?
RT113: Si, si,
ENT_01:4Coémo has visto la participacion de la gente?

RT113: Buena, si, la verdad es que yo creo que habia tanto por la empresa por los trabajadores
el objetivo era el mismo o muy parecido practicamente. Con lo cual la gente, la idea era sacar
ideas. Y al final llegar a un documento final que funcionase.
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ENT_01: y el didlogo, ¢qué te parecié?
RT113: Muy correcto, si, si, muy bien...

ENT_01: Crees que alguin momento alguien ha tomado mas decisiones o ha habido mas
liderazgo por parte de algun... o de la empresa, o los trabajadores, o del técnico de
prevencion... en qué momento ves que...

RT1I13: Ha habido un momento que la empresa tomo un poco el... decisiones... en el sentido
de, cuando ya estaba hecho las graficas y el estudio, pues creo que se asustd un poco en
ciertos temas. Y entonces quiso limitar la publicacion. Entonces, bueno, yo no entendi asi, yo
crei que la gente podia entender las graficas como habian salido pero a la empresa de dio un
poco... entonces actud y dijo que no queria salir y presiono y trabajé para que no saliese...

ENT_01: Para que no se publicase
RT113: No se publicasen todos los resultados los resultados tal cual se habian tomado.
ENT_01: Si, que fue luego la propuesta... entonces vamos a publicar de tal manera...

RT113: Exacto, que aun no se ha publicado. Estamos pendientes de que haga RE1I2 el
resultado.

ENT_01:Y, desde tu punto de vista, como que esto afecta el desarrollo del estudio, ¢ vale? El
tomar las decisiones, el publicar o no publicar, bueno...

RT113: A ver, yo creo que fue un tema que, que, bueno no afecté al trabajo realizado. Porque el
trabajo se hizo con todos los datos, con lo cual, la idea final no afecté eso. Lo que ahora falta
es que estamos a falta de presentar los datos a la gente y a ver cdmo reacciona la gente
también yo creo que, que exponer los datos a la gente también hace algo para que mejore la
empresa, no sélo de cara a las reuniones tomar decisiones. Si no que también las pone la
empresa. Si no que la gente al verlos puede modificar sus actuaciones. Y queda esa parte,
creo yo. Por los demas, trabajamos igual, sacando la mitad de los datos o entera, porque los
teniamos todos.

ENT_01: Te acuerdas cuando decidimos hacer el estudio, en un primer momento que hicimos
una reunidn y habia varias propuestas... y vamos a hacer un curso de no sé qué, una
formacion tal...

RT113: Muy vagamente...

ENT_01: Te acuerdas vagamente de eso...

RT113: Vagamente

ENT_01: ¢ No te acuerdas porque se decidio hacer el estudio?
RT113: No, no me acuerdo

ENT_01: No, no te acuerdas.

RT113: No, fue una propuesta que nos llegdé directamente de la empresa, que dijo, vamos a
hacer esto, no me acuerdo mucho a qué venia, sé que habiamos hecho estudios de 360, cosas
asi, RE112 se habia encargado del punto este. Claro nosotros acababamos de montar el comité
de seguridad y salud y nos parecio perfecto hacerlo. Que seguro que era beneficioso y...

ENT_01: ;Y la manera cémo hacer el estudio?
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RT113: Si, el tema, a nosotros nos preocupaba que la gente tuviese confianza en lo que hacia.
Entonces garantizar la, el anonimato mas que nada porque hay gente que le preocupa, que lo
hubiese hecho el estudio y que queriamos una gran participacion, al menos por el trabajo que
hicimos de comité funcioné.

ENT_01: Si, la participacion fue muy buena. Es que esta participacion fue por el trabajo del
comité.

RT113: Bueno y la empresa que también lo vio claro que era esa faceta que se tenia que hacer
asi. Y el comité se encargd de hacer, pues, la propaganda digamos, entre comillas...

ENT_01: 4 como fue la propaganda?

RT113: Boca a boca. Son 150 personas, con lo cual, reuniones de departamento, juntas 15,
entonces, pues, vas diciendo en cada reunién, cada uno del comité explicaba de qué se trataba
y el objetivo, y que se habian preguntas que se aclaraban... es un trabajo...

ENT_01:Y esas personas que participaron. Luego, ¢ esperaban algo...?

RT113: Si, te iban preguntando y, ha pasado mucho tiempo y ya no preguntas.

ENT_01: Ya, bueno también hay otros problemas.

RT113: Si, coincidié con la crisis, el problema del golpe...

ENT_01: Se quedé como un problema menor, no?

RT113: Si, si, si, si... habia gente interesada en saber los resultados. Si, si, la verdad es que si.

ENT_01: Y, cuando presentamos los resultados, estos, que viste, el informe, ;no? Con los
graficos. ¢ Cual fue la primera...?

RT113: La primera imagen fue positiva, en el sentido de que... haces una radiografia de lo que
cree la gente qué tal esta la empresa y ves que esta bien. Pero ves cosas a mejorar y ves
cosas que son diferentes en varias partes de la empresa. Con lo cual, que no es lo mismo,
eh..., un departamento que otro y bueno, y que hay cosas que se pueden tocar, que se pueden
trabajar. Con lo cual estd bien tener una manera de valorar ciertas cosas aproximadamente
que te permiten encauzar ciertas tendencias de actuacion.

ENT_01:Y crees que como herramienta, el informe, los graficos...

RT113: Hay que analizarlos. Con... a simple vista no se puede actuar con un grafico. Bueno, lo
interesante era cuando has acabado de analizar todos los graficos es sacar una idea Unica,
una idea, un camino, una tendencia, una manera de trabajar...

ENT_01: Uhum...
RT113: Que ahi estamos pendientes...

ENT_01: Entonces, claro, hablabas de unas expectativas iniciales que tenias. Y dices... aln
estamos aqui pendientes...

RT1I3: Si, eso es la pena...

ENT_01: 4 Hasta qué punto, no?, el estudio...
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RT113: Yo no sé si por culpa de crisis que intervino entre, en este momento final o igualmente
tampoco se hubiese cumplido. Pero lo que es verdad es que no hemos llegado a aplicar
ninguna actuacion en concreto. Al menos... igual la empresa si que lo ha hecho, eh, pero, por
su cuenta, pero como comité no hemos aun falta decir mejoras en este aspecto. Se hizo un
informe final que se ha acabado de redactar y no se ha hecho mas. Y se ha perdido ahi en el
tiempo. Se hara.

ENT_01: Crees que sera posible retomar esto...

RT113: Se retomara pero ya sera, yo creo que sera agua pasada. No tendra fuerza. Ha
cambiado mucho la empresa en este ultimo afio, han cambiado muchas cosas...

ENT_01: Uhum...y eso se ha...

RT113: Y ahora seria diferente el estudio. Te puede servir para hacer alguna medida porque
algo de fondo siempre puedes hacer. Pero el estudio en si ha cambiado, ha cambiado mucho.
Se nos ha pasado el tiempo de, de aplicar, lo creo.

ENT_01: Si, entonces, claro, las expectativas iniciales que tenias...

RT113: Han bajado, claro, ahora es... ha sido un poco, ha defraudado el momento, el final, el
momento final. Eh, por la situaciéon. Yo creo que ha sido positivo, personalmente para mi ha
sido positivo ver esto, que se puede hacer y que algo quedara, de la manera de hacer, de las
posibilidades, algo quedara, pero no todo lo que podia haber quedado. Porque ahora las
decisiones se toman mas por otra causa mas importante. En ese momento igual se hubiese
tomado alguna cierta decision, alguna correccién de manera de producir, se hubiesen
presentado algunas ideas para cambiar ciertas cosas... ahora la...

ENT_01: Yo recuerdo cuando hablabamos en las reuniones que tu decias... habia cosas muy
concretas, no. Que dices, vale, por ejemplo, si, no recuerdo ahora exactamente qué era, pero si
el técnico acompafar y fuese a obras podria tener mas posibilidades de crecimiento personal y
tal... vale, pues este tipo de aportacion tuya, bueno, y de los demas, no, este tipo de
aportacion, ;como ves que es... que eran tratadas en general?

RT1I3: Eh...
ENT_01: Estas medidas preventivas, no? Las...

RT1I13: Si, se dieron por parte de la empresa pero no ha habido un plan de actuacién para
analizarlo. Sé que estan alli, en su remanente, de vez en cuando pues si que la empresa hace
algun... pero es muy poco lo que hace. No se ha cambiado, no se ha establecido una manera
de actuar de esas mejoras que se propusieron. Porque falta el documento final que diga
“vamos a hacer esto”.

ENT_01: La planificacién...
RT1I3: la planificacion y la, lo que vamos a hacer para...
ENT_01: ¢ Es que no se llegd a una planificacion?

RT1I13: No, quedd, RE1I2 tenia que hacer un resumen, un documento final y a partir de ahi
cerrar el tema y hacer una planificacion que no se llegé a hacer. Creo yo que no se ha hecho.

ENT_01: Probablemente no. Bueno, si eres, si estas en el grupo de grupo de trabajo no lo has
visto...
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RT113: Risas...

ENT_01: Bueno, supén que yo soy un conductor de taxi que vas explicando el estudio. Qué se
hizo y porqué se hizo, como y las fases. ; Como me explicarias ta?

RT1I3: Ah, ¢como te explicaria lo que hemos hecho?

ENT_01: Describeme esto...

RT113: A ver... El motivo que llegd, bueno, ostras...

ENT_01: 4 Como se ha hecho...? Bueno, intenta huir de lo politicamente correcto...
RT1I3: Vale, vale, como se ha hecho...

RT1I3: Se hizo... bueno, la idea inicial vino por parte de la empresa. Propuso la empresa hacer
esto, de acuerdo con la mutua, y el comité, que era nuevo, y era lo primero que nos llegaba, el
comité de seguridad y salud, dijimos perfecto, lo encontrabamos muy positivo, y se implanté y
se consiguié que participase la gran mayoria de la empresa. Claro para la gente también era
nuevo y les parecio, creo que les interes6 mucho a todo el mundo. Entonces, rellenas
formularios, totalmente anénimos, recogemos el, bueno, recogemos, la mutua recoge todos los
resultados, los analiza, hace las graficas y empezamos a trabajar punto por punto y hacer un
resumen de y buscas mejoras para la empresa. Es lo que se, es ese el trabajo que se hizo.

ENT_01: Y en eso que empezamos a analizar punto por punto, scomo ves el papel de cada
uno?

RT113: Eh... yo creo que hubo una buena dindmica de trabajo. La mutua acompafiaba, en el
sentido de, no pertenece a la empresa, pero si que llevaba la reunién un poco, pero claro no
sabe exactamente como trabajamos. Entonces tu sélo oyes lo que, oyes lo que decimos. Con
lo cual, pero habia 3 representantes de la empresa, 3 representantes de los trabajadores pero
aqui éramos todos, todos participabamos por igual, creo. Y hubo unas buenas dinamicas,
vamos, por igual, creo. Se dijeron cosas imposibles, se dijeron mas posibles, y de aqui se saco
una idea general de cosas a hacer. Y de como esta la empresa.

ENT_01: 4 Crees que en momentos ha habido mas liderazgo por parte...

RT113: Si, hay momento que si. Y hay momentos que se ha notado que habia gente que la
carga de trabajo no le permitia seguir el ritmo de las reuniones o, pero quizas ha habido un
cierto liderazgo por un par o tres de personas en ciertos momentos. Pero no ha sido constante,
creo yo, ha sido momentaneo. Alguno si que ha tenido el papel de empresa-empresa y, bueno,
yo creo que todos mas o menos han participado, he, bastante...

ENT_01: Vale... salguna cosa que me dirias, mira, yo creo que esto fue algo fundamental en el
estudio, esto determind tal en el estudio, esto determiné...

RT1I3: Yo creo que lo importante fue la manera de trabajar, eh? La manera de trabajar en
reunion. Esto... se hablé de mucha cosas y sin, sin tapujos. En principio, hubo... yo recuerdo
en una reunién se llegd a decir propuestas tan inasumibles por todos, que la empresa dijo
“pensad que eso es un brainstorming, ¢ he? Recordad que esto...”.

ENT_01: Risas...

RT1I13: Y dije, pues si, pero permitié decir cosas que aunque no eran realizables te daban una
idea de lo que... hacia dénde podiamos ir, ¢vale? Esos momentos estuvieron bien, creo yo. Y
el recordar que, eh... cuidado dénde estamos es necesario, creo, pero, estaba bien decirlo.
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ENT_01: El recordar cuidado donde estamos...

RT113: Cuidado, diciendo esto no es... que ya lo sabemos... que era, como decir, ya sabemos
que esa propuesta no es asumible por la empresa, por ejemplo, pero, que no hacia falta
recordarlo.

Supongo.
ENT_01: ¢ Pero hubo... se recordé de manera formal, ¢ asi?
RT113: Si, si, se apunté todo, lI6gicamente, si, si...

ENT_01: No, pero, esto, vale, ibamos apuntamos vy, luego, de alguna manera ;tu vistes?,
porque eso yo no lo he visto... algun feedback de la empresa para el grupo, algo interno, que
diga... oye, esto, esto es un brainstorming... no?... es como

RT1I3: Fue un correo o fue una misma reuniéon que solté un comentario asi como diciendo
recordad que eso es una aportacién de cosas, ieh?...y se me quedd la frase. Dijo, que si, si,
ya lo sabemos, no te preocupes que no te lo vamos a recordar...escrito...

ENT_01: No hay ningun término de compromiso aqui...

RT113: Si, si, pero estos puntos de... de llegar a pasar la linea de lo que estamos donde
estamos estuvo bien.

ENT_01: Hay un... en este método hay un término que a veces se firma antes de pasar la
encuesta, antes de hacer todo, de que la empresa asume que llevara a cabo las medidas
preventivas que se propongan, que no sé qué y tal... jvale? Una carta de estas, que se firma y
tal... i crees que hubiera sido importante hacer algo asi...?

RT1I3: hum... no... a ver, no hubiese funcionado, por la inexperiencia de... la inexperiencia
que teniamos, igual mas adelante, la préoxima vez igual si que estaria bien firmar, pero yo creo
que no es cuestion de obligar a la empresa a que haga algo, que si la obligas, no ganas
tampoco.

ENT_01: Claro es que yo, yo evito pasar eso, porque creo que eso es como un arma, no? Y
ya empezamos un estudio de estos utilizando armas es que, se supone que estamos en
guerra, 4,no?

RT113: Si, exacto. Si la empresa luego no quiere aplicarlo, pues, tendra que responder delante
de los trabajadores de porque no lo aplicarlo, y ya se lo vera, no, pero obligar, obligar, no tiene
sentido.

ENT_01: Muy bien, RT1l, pues nada, pues muchas gracias... has tocado varios puntos que yo
queria...

RT1I3: Si, esta cierto... ha costado...
ENT_01: ¢ Si te ha costado?

RT113: No, me ha costado recordar... situarme en los momentos concretos. Me salido decir del
“cuidado que es un brainstorming...”

ENT_01: No, pero esta super bien eso, porque eso te ha quedado, no?

RT113: Esto me ha salido... si, si, me acordé porque lo que me hizo gracia.
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ENT_01: Pero de eso se trata, que es lo que cada uno percibe, jno? Momentos clave que te
quedan esto... cuidado, cuidado que esto es un brainstormig...

RT113: Si, si, esto..

ENT_01: Gracias, RT1l.
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Documentos relacionados:

ENT_01: Participacidén y todo eso, évale? Que para mi es muy importante.
RT1NI1: Vale.

ENT_01: Bueno, eres mi primer entrevistado que no estuvo directamente en el grupo, éno?
RT1NI1: Vale, a ver qué se, éno?

ENT_O1: A ver qué sabes. Pues... un poco eso, évale? Eh... Cuando te has enterado de que
ibamos a hacer el estudio de riesgos psicosociales, écudles eran tus expectativas?, évale?,
¢Qué esperabas de esto?

RT1NI1: Pues, sobretodo, mejorar, en mi... el dia a dia de mi trabajo, confort, o el estado de, no
sé, no sé como explicarlo, eh, mejorar esto y esto y lo que es la relacién vida laboral con la vida
en casa, social y esto, pues también mejorarlo, explicar qué problemas tengo y estas cosas...

ENT_01: ¢Como fue que te enteraste? ¢ COmo supiste que ibamos a hacer el estudio?

RT1INI1: No recuerdo si fue que formaba parte del comité y mis compafieros dijeron que se iba
a hacer el estudio, o... o fue un correo...

ENT_01: ¢Formas parte del comité?

RT1INI1: Si, si.. fue... pero formo parte del comité pero lo que es la...

ENT_01: El comité de empresa.

RT1INI1: comité de empresa. O fue un... o fue informacién que nos envié RE1I3 diciendo que se
iba a hacer un estudio. Es que yo recuerdo que previamente ya se hizo un estudio en... a lo
mejor hiciste tu y todo. Nos hicieron un estudio y rellenamos unas hojas también explicando...

ENT_01: ¢Cuando hicimos el cursillo? La formacién...

RT1INI1: Si, puede ser...
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ENT_01: Hace 4 o 5 aios, la formacion...

%: Si, hace 4 0 5 afios... si, puede ser...

ENT_01:Y luego decidimos hacer el estudio completo...

RTANI1: Si, si

ENT_01: Pero no te acuerdas muy bien cémo te informaron, no?

RT1NI1: No, de esto no me acuerdo muy bien, no.

ENT_01: pero creias, en principio creias que seria...

RT1NI1: Seria algo positivo, si, esperaba que, si, y que nos iba a ayudar sobretodo en esto, en
nuestros puestos de trabajo y detectar los posibles errores de... que hay en la gestién de la
empresa 0 mejoras que podamos aportar nosotros. Sobretodos a lo mejor aportar nosotros a
la empresa para que cambien cosas.

ENT_01: ¢Y como has visto la participacion, en general, de la gente en el estudio?

RTINI1: Hombres, lo que son mis compafieros mas cercanos, yo sé que casi todos hicieron el
estudio. Que no se opusieron. Entonces estaba en la segunda planta yo. Los de la cuarta planta

no sé si fue masivo o no, las personas que hicieron el estudio.

ENT_01: No sabes, no sabes como fue la participacién. La participacion aqui fue bastante
buena. Fue de un 80% asi, casi, de la platilla, que participé del estudio.

ENT_01: ¢Y hasta qué punto crees que se cumplieron tus expectativas, respecto a las
expectativas iniciales?

RT1INI1: Pues el... pues no lo sé bien, bien, porque eh... cuando se hizo el estudio no nos ha
llegado la informacidn de... de los resultados del estudio o sea, que no sé, qué se ha aplicado,
si mis quejas o mis aportaciones eran puntuales o eran de mas gente. En ese sentido se quedé
el estudio un poco... se quedd cortado. No sé. Sé que mis compaieros de comité dijeron que,
gue por la situacién de la empresa, al final como coincidia con los cambios que no iban a... a
dar los resultados.

ENT_01: Que decidieron aplazar eso, éNo?, la entrega de los resultados.
RT1INI1: Si, si, los Gnicos resultados que conoci fue en una reunién de comité de empresa que
discutian qué informacién iban a dar o no iban a dar. En principio se iba a dar toda la

informacidn. Es que es lo que se dijo a todos los trabajadores pero al final, como hubo un par
de gréficas de puntuacién a coordinadores.

335



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

ENT_01: ¢Pero que tu llegaste a ver estas graficas?

RT1NI1: No, no vi nada, no vi nada. Yo lo Unico

ENT_01: Te explicaron eso...

RT1NI1: Me explicaron eso que hubo unas graficas que algunos coordinadores no quedan muy
bien parados entonces la empresa queria eliminar estas gréficas. Es lo Unico que sé. Del
estudio, de los resultados es lo Unico que sé.

ENT_01: ¢Y tu opinidn sobre esto? ¢Como ves esto? Que se haya publicado, no se haya
publicado...

RTINI1: Hombre, yo creo que se tenia que haber publicado porque cuando se hizo el estudio
se dijo que todos los resultados se iban a dar. A lo mejor...

ENT_01: Has oido, ¢Has oido comentarios de la gente sobre esto?

RTINI1: No, es que.. como vinieron los problemas en la empresa, yo creo que esto ha
guedado totalmente difuminado...

ENT_01: totalmente en segundo plano, no?

RT1INI1: Si, si, que yo creo que son muy buenos porque del primer estudio que se hizo hace 4
anos, el parcial este, pues, se gand que, que por las tardes, nosotros trabajabamos el viernes
completo. Y se consiguié que los viernes por la tarde se, no se trabaja porque fue una peticidn
de mucha gente y verdaderamente esto ha abierto el fin de semana pero, pero bastante, pues,
a lo mejor ha faltado esto, que los resultado hayan sido mas efectivos o a lo mejor en... si que
del estudio han salido resultados y se han hecho acciones pero no lo sé si, a lo mejor ha habido
alguna accién que no, que se ha hecho y no lo, no lo asemejas al estudio.

ENT_01: uhum... si, si... Imagina que yo soy un taxista, évale? Y tienes que describirme... vale...
pues en la empresa en que trabajo se va ha hacer un estudio o se hizo un estudio y fue por
este motivo y con este... éCdmo me describirias el estudio?

RT1INI1: Bueno, es lo que te he dicho al principio, yo creo que, yo le explicaria, pues, en mi
empresa se ha hecho un estudio... eh... icdmo se llama el estudio este?

ENT_01: De factores psicosociales...

RT1INI1: sociales... se ha realizado un estudio para, pues para mejorar... lo que es el... el
ambiente, la manera de trabajar, que esté... que el trabajo... conocer verdaderamente el
estado de estrés de las personas, eh... el estado de estrés de las personas cuando salen de aqui
como van a casa. O el estrés que tienes en casa cuando entras al trabajo. Mejorar todas esas
relaciones y buscar nuevas acciones para que esto no suceda... yo explicaria...

336



Observando a los jugadores de dados

ENT_O1: Entonces pasaron una encuesta, contestamos esta encuesta...

RT1NI1: Si, el estudio fue en formato papel, fue anénimo, contestamos una encuesta, pusimos
unos valores de..., no recuerdo muy bien. No sé este era el que poniamos pues, por ejemplo,
las horas que trabajas en casa, las horas que trabajas aqui, las horas libres, como dedicabas el
tiempo, no? también...

ENT_01: uhum... vale... y respecto a tus expectativas iniciales, la conclusion del estudio...

RT1NI1: al final han sido nulas, porque como no se ha habido resultados, no se ha habido, no
sé se han hecho acciones o no se han hecho, claro, el resultado es nulo.

ENT_01: totalmente nulo...

RT1NI1: Claro, yo tenia muchas expectativas, y mas sabiendo que... que iba a ser un, que se iba
a dar resultado a todo el mundo, sin filtros ni nada, pues yo pensaba que...

ENT_O01: Uhum...

RT1INI1: Que digo, va a ser fiable lo que yo pienso con que piensa la otra gente. A lo mejor
estoy yo totalmente equivocado. Y toda gente quiere trabajar 14 horas al dia y quiere venir los
sabados y domingos, claro eso no lo sé...

ENT_O1: risas...

RT1INI1: Intuyo que no, pero, claro, no lo sé...

ENT_01: ¢Sabes que creamos un grupo de trabajo con representantes de la empresa y de los
trabajadores que ibamos analizando los resultados, vale,...

RTINI1: Si...

ENT_01: Desde fuera, éhas tenido la oportunidad de ver un poco quién estaba en el grupo y
cudl era el papel de cada uno, de intuir un poco cémo llevaban, no?

RT1INI1: NO, lo uUnico, claro, al estar en el comité yo sabia las personas que han trabajado en el
estudio pero, la funcidon de cada persona si uno era el director de.. del equipo o era una
persona de... de algiin tema no, no lo sé.

ENT_01: No sabes... no conoces el papel de las personas...

RT1NI1: No, no... no conozco.
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ENT_01: é¢No has recibié comunicados de... de los representantes del grupo de trabajo, nada
sobre esto?

RT1NI1: No, lo Unico que nos reunimos es esto para... se debatid si, si los resultados tenian que
ser totalmente transparentes o iba a haber un pequeiio filtro...

ENT_01:Y en esta reunién, ¢(Como fue? Yo no estaba en esta reunion...

RT1NI1: Si, si...

ENT_01: ¢Quién estaba? ¢todos del grupo de trabajo?

RT1INI1: No, solo los de comité, si, fueron parte de los trabajadores, si. Y era, si voto... no sé si
se llegd a votar pero a ver qué

ENT_01: ¢pero habia gene del comité que estaba también implicada en el...

RT1NI1: si, es que todos los de...

ENT_01: del grupo de trabajo...

RT1INI1: Del grupo de trabajo, todo el grupo de trabajo por parte de los trabajadores esta en el
comité.

ENT_01: Vale... y entonces, écomo fue? Explicame esta reunidn...

RT1INI1: Si, pues esto, nos explicaron que habian unos resultados que estaban analizando y que
habian llegado a unas conclusiones y que, esto, que habian unos temas que, que aunque eran
temas muy generales, que se intentd por sexo, departamento, para que, para que la gente no
pudiera después ligar, habian algunos que se veian muy claros qué personas podian ser, las
valoraciones. Entonces la empresa queria filtrar un poco. Y se debatid esto, que, o ése entrega
sin filtro o con filtro?

ENT_01: hum...

RTINI1: Y ahi el tema acabd, casi, casi, si acabd luego en la nebulosa esta que, que al final nada
de nada, si, si,

ENT_01: fue la crisis...

RT1NI1: si, si...

ENT_01: la crisis fue causa o excusa, casi, no?
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RT1NI1: Pero, por ejemplo, esta informacidon de que el resultado no se ha dado porque ha
habido crisis tampoco se dijo...

ENT_O1: uhu...
RT1INI1: Yo estuve preguntando, no al final, yo se lo pregunté a RE113, al final no se hizo por,
por la situacion de crisis. Pero no ha habido ninguna comunicacién, decir: pues, mira, el

estudio no se va, no se entrega por este motivo, el tema es que, claro, va pasando el tiempo, y
la gente se ha olvidado y, al final...

ENT_01: ya es algo viejo...

RT1NI1: Ya es algo viejo, si, si...

ENT_01: Seria muy dificil retomar esto, ¢no? ahora... éicémo lo ves?

RTINI1: Hombre, yo creo que a la gente habria que darles alguna explicacion y dar algun
resultado para que vuelvan a colaborar. Yo creo que el 80% a lo mejor ya no haria.

ENT_01: No colaboraria...

RT1NI1: No colaboraria.

ENT_01: No colaboraria, esa es la peor consecuencia del estudio, tener poca participacion...

RT1INI1: Si, si, yo creo que bajaria. Es que aqui en EMP 1 se hacen estudios de estos de 3602
gue son también totalmente andnimos y te sirven los resultados. Y yo sé que hay gente que ya,
por ejemplo, esto ya no quiere hacer. Hasta y todo dicen que no se fian de los informaticos,
gue seguro que no es andénimo y, por eso me ha sorprendido cuando has dicho que ha
participado el 80%, porque en el otro estudio hay un punto que ya no se creen que es anénimo
entonces no quieren hacerlo.

ENT_01: No, en este si, en este yo creo que la gente estaba mas tranquila.

RT1INI1: Si,

ENT_01: Yo creo que la manera como se explicé también como seria el estudio, de la
confidencialidad

RT1INI1: Yo creo que hacer soporte papel... entonces un papel lo entregas alli y se pone en un
montdén. La confidencialidad es grande. Y seguro que hay mas confidencialidad haciendo
informaticamente pero la gente no se fia tanto.

ENT_01: Uhum... para tus expectativas iniciales, vale, {qué crees que seria necesario hacer
para lograr esas expectativas...?
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RT1INI1: Eh... pues simplemente hacer, exponer los resultados y que, y que el grupo de trabajo
los hubiera analizado y hubiera dado algunas conclusiones. Y, pues se va a hacer estas
actuaciones. O esto, o algln punto que digan no se puede hacer porque es inviable en esta
empresa o, pero bueno, al menos conocer los resultados.

ENT_01: Vales. ¢algin momento mas que...? Porque, claro, de tu participacién directa en el
estudio, cuando te informaron de que se iba a hacer el estudio, cuando contestaste las
encuestas, no, la encuesta, y la reunién esta de comité, no, yo identifico aqui 3 momentos
tuyo, no, de participacién directa

RT1NIZ: Si...

ENT_01: Algin otro momento, faltaria...

RT1INI1: No, hoy.

ENT_O1: Hoy. Risas

RT1INI1: Yo creo que no hay mas momento, no?

ENT_01: Vale,... muy bien, RE1l1, algo que se te ocurre porque, claro, yo queria ver un poco tu
opinidon también sobre los participantes, como participaron en general los trabajadores, la
direccién de la empresa, desde tu punto de vista, no?

RT1NI1: Pero en el...

ENT_01: En el estudio... pero...

RT1NI1: Claro en el

ENT_01: tendria que ver cuanto que has estado cerca de ellos...

RT1INI1: Si, claro, yo por parte de direccién de la empresa, yo no sé si han colaborado o no han
colaborado o lo han pedido ellos, se lo han pedido ellos. No me acuerdo cuando, ahora mismo
no me acuerdo cuando, cuando se realizd este estudio, si fue la empresa quien lo propuso para
mejorar o para saber el estado de la gente, o es una cosa obligatoria por normativa o es algo

gue propuso RR.HH. Yo no sé e grado, el grado de implicacién de la empresa yo no conozco.

ENT_01: Pero cdmo supiste. ¢Quién te dijo que se iba a hacer el estudio? écomo te llegd esa
informacién? No te acuerdas...

RT1INI1: Por RR.HH, imagino, algin correo de RE1I3 o RE1I2 Abad

ENT_01: Vale, RR.HH.
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RT1NI1: Uno de los dos fue.

ENT_O01: ok, y de los, de tus comparieros de, que no estaban implicados, comentarios sobre el
estudio, sobre...

RTINI1: Hombre, todos teniamos expectativas de mejora, porque como en el otro estudio ya
se consiguieron acciones, las expectativas eran buenas. Yo creo que todo el mundo, y mas
siendo andnimo, pues...

ENT_01:Y, luego respecto a la publicacién o no publicacién...

RT1INI1: No, es que se quedd todo... fue tan fuerte lo que pasé que entonces...

ENT_01: Si, si, bueno, esto todos me estan diciendo, es que esto se quedd como un algo... algo
pequeiio en medio de la crisis también...

RTINI1: A mi me hubiera gustado ver los resultados porque me gusta analizar y ver, pues,
aunque sean tonterias puedes decir mira aqui en EMP 1, pues, el 70% de la gente que trabaja

eh... luego en casa ayuda en las tareas, o no ayuda, o cosas asi que... que en el estudio este...

ENT_01: Bueno, yo no quiero ser, es que me sabe mal que igual yo con mi interés personal,
académico, de la tesis, vuelva a tocar un tema que ha quedado muy aparcado no,

RT1NI1: si, si...

ENT_01: Tampoco quiero que eso sea el inicio de un mal estar, no...

RT1INI1: Ah, no, no, ...no porque a las personas que entrevistas son gente que ya estamos en el
comité y, claro yo, aunque esté en el comité soy una persona también como si no estuviese
porque como en este, como no he participado en nada es como si fuese una persona...
ENT_01: uhum... vale, que, que...

RT1NI1: O sea que no...

ENT_01: que tienes una visidn desde fuera.

RT1NI1: Claro, yo tengo una visién totalmente desde fuera, no tengo...

ENT_01: Muy bien, RE1ller, pues muchas gracias, vale, algo que quieras... algo que, no, no...

RT1INI1: No, si te puedo ayudar...

ENT_01: Que me destacarias, no?
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RT1NI1: Ya le preguntaré a mis compafieros si al final se va a hacer un segundo estudio o, équé
se va a hacer con este...

ENT_01: bueno, esto es otra historia....
RT1NI1: si, no, esto es otra cosa, es otra cosa, si, si, a ver qué pasa...

ENT_01: Vale, muy bien.
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RTELNI2: Vale...

ENT_01: ¢ Cuanto tiempo llevas aqui en la empresa...? Esa no es mi primera pregunta...
RTELNI2: No, no, es... 7 afios y pico, por ahi, por ahi...

ENT_01: Pues entonces tu has visto que hicimos un estudio de riesgos psicosociales, aqui, no?
RTEINI2: Uhum...

ENT_01: ¢Cuando, cémo te has esterado de este estudio?

RTE1NI2: Yo es que creo que estuve en algun estudio de esto de... es que, claro, como ya hace
tanto tiempo ni me acuerdo, estuve, estuvimos haciendo algin tipo de curso sobre, de
Ibermutuamur, creo que sobre el estrés del trabajo y cada uno, te daban una lista y tenias que
ir poniendo como un listado de... ah... pues, me gusta, no me gusta,

ENT_01: Este fue el primer cursillo que dimos aqui...

RTE1NI2: si, me gusta, no me gusta estuvieron...

ENT_01: ero hard unos 4, 5 afios... lo di yo este cursillo...

RTE1NI2: ah, vale... risas... ni me acuerdo...

ENT_01: Pero luego, después de eso, decidimos hacer, buenos, pasd, pasaron algunos afios y
decidimos hacer un estudio largo, vale?

RTE1NI2: Si, pero que no supo el resultado, puede ser?

ENT_01: Si, si, si, esto quedd, bueno, fue una encuesta larga pasamos, hubo...

RTE1INI2: Si, si...
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ENT_01: de esto... icdmo te has enterado de que ibamos a hacer... de repente te trajeron una
encuesta y, contesta aqui...

RTELNI2: Ah, no, creo que lo avisaron. Es que yo también estoy en el comité y no sé si fue, me
enteré por el comité o por, es que no lo sé, ahora si te digo la verdad, si que es verdad que
recibos una encuesta asi larga y la estuvimos rellenando y ya esta. Y, bueno, creo que al final

no se dieron los resultados, no sé...

ENT_01: Pero, cuando recibiste esa encuesta, las expectativas que tenias respecto a esta
encuesta, cuales eran, ¢qué esperabas de este estudio?...

RTE1INI2: um... bueno, no sé, nada...

ENT_01: Nada...

RTE1NI2: Bueno, lo rellené y dije, a ver, no sé... bueno, como también no es una cosa personal,
gue simplemente es en global mas o menos también la empresa puede tener una idea, no sé,
gue le puede venir bien a la empresa. La empresa puede tener una idea de, no sé, que le
puede venir bien a la empresa, éno? En cuanto a saber a como estan los trabajadores o como,
no sé, inquietudes y todo eso.

ENT_01: Creias que el estudio podria ser mas positivo que negativo...

RTE1NI2: Bueno, yo creo que es una especie de... una retroalimentacién, éno? que a lo mejor
la empresa va haciendo cosas y no sabe si lo que hace sale bien o sale mal, claro, como es eso,
no? como diciendo, oye, estd el trabajador asi o asado... que, si te digo la verdad, no me
acuerdo de cdmo era la encuesta... risas...

ENT_01: Risas... fue, bueno...

RTE1NI2: Pero me acuerdo que si, eran aspectos laborales y cosas asi como...

ENT_01: Pero no te acuerdas, éno?

RTE1NI2: No me acuerdo, te digo la verdad.

ENT_01: Y, aparte de esto, de haber contestado la encuesta, no has tenido ningun tipo de
contacto mas con gente que estuvo involucrada en este estudio o nada.

No, se hizo y se esperd un tiempo el resultado, la empresa decia, bueno, ya os daré, pero, no,
como cayo la casualidad... si no, si no, no... risas... no sé...

ENT_01: ¢Y como ves eso, de que no haya venido otro tipo de respuesta?...

344



Observando a los jugadores de dados

RTE1NI2: Ah, hombre, no sé, te da que pensar, no? Porque hace una cosa siempre para saber
luego el resultado. Y dices, hombre, tu, cuando llenas un formulario, lo haces de la forma mas
sincera posible para que se aproxime mas de la realidad. Y, no sé, si luego al final no llega a un
resultado, dices, una de dos, porque hay mucho trabajo, hay cosas mds importantes o dices
otras, no habra sido un buen resultado, ¢éno? Puedes interpretar. Lo bueno siempre sale. Risas.
ENT_01: Hombre...

RTE1INI2: risas...

ENT_01: Pero, bueno, también de alguna manera ahora estamos viviendo una circunstancia
especial, éNo? En época de crisis y tal.

RTE1NI2: claro, claro...

ENT_01: Tu crees que si no estuviéramos en crisis se hubiera tratado de manera diferente esto,
o...

RTE1NI2: No sé...

ENT_01: No, tampoco... éconoces las personas que estuvieron involucradas mas en el estudio?

RTE1NI2: bueno, yo sé que estuvo el RTE1l!l, el RTE1I2, pero lo sé por el mail que recibi de las
personas que estan en eso de seguridad y salud, pero no, la verdad es que no...

ENT_01: Nunca has tenido ningun contacto con ellos sobre...

ENT_01: No, sobre eso... les he preguntado, ni me han dicho nada...

RTE1NI2: No, sobre eso... no, hablo muchas cosas.

ENT_01: No?

RTE1NI2: No, nunca hablamos.

ENT_01: Y tus compafieros te han preguntado alguna vez, éhas visto alguien, algo... bueno, de
trabajadores que no estuvieron involucrados en el estudio hacer preguntas sobre el estudio?

RTE1NI2: Sinceramente, tenemos tanto trabajo por otras cosas que eso...

ENT_01: Que nada...

RTE1NI2: risas... mira, por temas... trabajo, luego el futbol del fin de semana... de eso no
hablamos, ya te digo nunca, ah, nunca... a ver, se hizo ya te digo en su dia y no...
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ENT_01: Yo te iba a preguntar los...hum... en qué fases participd. Bueno, tu, de hecho, lo que te
acuerdas es haber contestado una encuesta...

RTELNI2: Si, haber contestado la encuesta y ya estd. Bueno, la reunién aquella que estuvo
bastante bien porque una vez en una reunién que tuvimos con la empresa dijeron que vieron
gue habia tanta cantidad de estrés en la primera encuesta, eh, que te estoy hablando, esto
comentd gente, que habia...

ENT_01: ¢Quién comentd?

RTE1NI2: El gerente, en una reunion esa de comité, que decidieron al final poner el viernes por
la tarde fiesta, bueno fiesta, como diciendo, recuperdndolo pero... porque vieron que la
cantidad de estrés que habia en el personal que era... entonces, claro, aqui dices ostia, dice,
han visto que a lo mejor la gente esta muy agobiada con el tema, bueno, el trabajo, estrés de
las entregas y todo, han puesto como una pequefia gratificacion al final. Entonces, claro, la
gente ahi vio, bueno, la gente vio, yo realmente me di cuenta y ostia, mira, el estudio que se
hizo sirvié para algo, no? O sea, digamos que lo vi bien, sabe, el tema este... entonces, claro,
cuando salié la segunda de esto a lo mejor yo si que dije, bueno a ver, como va, no sé si al
principio se hizo...

ENT_01: Crees que habia mas expectativas...

RTE1NI2: Si, o no, porque te das cuenta de que ostia, pues sirve para algo, no es aquello de
una encuesta que llenas y bueno, queda en el olvido. No, no, que la... toman carta en el asunto
entonces, claro, pero, bueno...

ENT_O1: Ya, esto...

RTE1NI2: Si, esto ya te digo... risas...

ENT_01: Te iba a preguntar sobre momentos clave del estudio pero, bueno, de los momentos
gue has vivido, basicamente este primero del estudio preliminar, el contestar la encuesta y

luego vya...

RTE1NI2: Luego, si que hablaron dias, o sea, semanas posteriormente... a ver cuando sabemos
la encuesta, a ver cuando... pero, no, como no iba llevando, al final, ya te digo,

ENT_01: Se ha perdido.

RTE1NI2: Si, se acaba olvidando. Si, se acaba ya...

ENT_01: Crees que valdria la pena retomar esto de alguna manera, crees que la gente, ¢Cémo
recibiria la gente... bueno, aquél estudio que hicimos en 1812... risas...

RTE1INI2: risas...
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ENT_01: éCédmo ves esto?

RTELINI2: Hombre, yo creo que, yo siempre, yo creo que ahora hay una persona a lo mejor esta
dirigiendo la empresa a actuar siempre de la mejor, de la mejor de las maneras posibles, no,
digamos, para mantener bien a flote la empresa y que el trabajador esté a gusto, no? O sea,
digamos que son dos como, un camino que digamos que uno no puede existir sin el otro, no?
Yo creo que si todo lo que retroalimente y te pueda decir, oye, como los estudios de mercado.
Tu tienes una tienda y quieres saber si este producto vende o no vende y si los trabajadores
estdn a gusto, no sé. Yo creo que todo esto que pueda cerrar el circulo y ver, ostia, accién-

reaccion, a ver como... perfecto...

ENT_01: ¢Si?

RTE1NI2: Yo veo bastante bueno

ENT_01:Y crees que valdria la pena retomar eso y cerrar el circulo de alguna manera...

RTE1NI2: Si, yo siempre, todos esos estudios siempre son buenos... no solamente es bueno
saber el mercado fuera como estd, sino también como estd aqui dentro. Yo lo veo perfecto.

ENT_01: Te iba a preguntar sobre los participantes, éno?, cdmo participaron los trabajadores.
¢Tu te acuerdas como fue la participacion de gente?

RTE1NI2: Hombre, la verdad es que gracias a todo el mundo, la primera, es curioso, porque es
la que hace mas tiempo y la que yo mas me acuerdo, pero, a principio, fue aquello ah, no, con
el cachondeillo, vamos a rellenar eso no sé qué, pero bien. Yo creo que la gente, al menos los
gue estaban alrededor mio, que mds o menos vi las respuestas...

ENT_01: Eso fue la primera encuesta, la que hicimos en la formaciodn...

RTE1NI2: Esa mds o menos yo creo que respondieron sinceramente, o sea, como era
andnima... esa era la gran ventaja, como es anénimo cada uno puede, que realmente se hablé
lo mas exacto, no, porque la gente puede opinar sin miedo a represalias, no?, yo lo vi bastante
bien.. La otra no, la otra ya, creo que fue ya en mi puesto de trabajo, no sé si era por
ordenador...

ENT_01: No, era en papel también...

RTE1NI2: En papel, yo rellené en mi sitio y ya no estaba influenciado por nadie ni nada y ya
también rellené en aquello.

ENT_01: Y no te acuerdas cuando la rellenaste si la gente comentaba, qué comentaban sobre
la encuesta...
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RTE1NI2: Es que como, claro, en el otro lado fue que estabamos juntos, claro, cuando va a la
pregunta 5... ah, mira la 5, risas... en cambio, en este como estaba sélo y, a lo mejor, uno no, el
del al lado no habia rellenado, o el otro ya lo habia rellenado, claro, el que habia rellenado a lo
mejor comentabas alguna cosa. Y te decian ah pues yo no sé qué, he puesto tal y, pero, no, la
verdad es que fue mas solitario, este.

ENT_01: Vale... bueno, queria saber de las expectativas iniciales que tenias respecto al estudio,
bueno, de alguna manera has dicho que eran mas positivas, no? como en el primer estudio
habias visto algun cambio, no?

RTE1NI2: no me lo esperaba, eh, tampoco, vi que la empresa tomé medida y...

ENT_01: hasta que punto...

RTE1NI2: digo la verdad porque yo pensaba que era un estudio, bueno, esos que quedan tanto

en el olvido, pero no, vi que, bien...

ENT_01: Entonces, ¢ hasta qué punto se cumplieron las expectativas iniciales?, no, eso...
RTE1NI2: Yo, es que, he pensado que no habia expectativa, risas, sinceramente, o sea, diga que
era como una recogida de datos, como, vamos a ver cdmo estamos la empresa actua asi, yo
creo que sus motivos tuvo, no, por ejemplo, ojo, no fueron tan buenos los resultados,
considero, porque yo tampoco, nada del otro mundo, ino? Porque a lo mejor si que en
medias, dijéramos ostia vamos a dar un premio o no sé, no sé, pero la verdad que yo
inicialmente no tuve expectativas porque no, consideraba que era un formulario mas, vi algo
ha resultado y dio ostia, sabe, y la segunda no esperaba tampoco que fuera a dar 3 dias de
fiesta porque no lo van a dar, no?...

ENT_01: Doblar el sueldo... risas...

RTE1NI2: risas...Pero si que... no, no, al contrario, éno?

ENT_01: También la rellené con la misma expectativa, sin esperar nada a cambio, no, con la
idea de ayudar o que tengan una idea de cdmo, al menos de cémo estd en media el personal,
tampoco... sabe, no fue tampoco, sin ninguna expectativa también, nada

ENT_01: Bueno, y como, y ha quedado el estudio...

RTE1NI2: Es que también eran tiempo que a lo mejor no habia crisis ni habia historia entonces
todo el mundo estaba mas o menos dentro de lo que cabe bien.

ENT_01: Pero fue empezar el estudio y empezar la época mas dura de la crisis, no?

RTE1NI2: Ya, ya, es... la verdad es que, al menos nos ha afectado a nosotros muy fuerte...
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ENT_01: Bueno a todos...

RTE1NI2: Bueno, si, si, no pero, claro, hay empresas que, claro, a lo mejor eran mas...esta por
ejemplo era muy fuerte en el sentido de que estaba muy consolidada todo. Y ver que, claro,
también como te lo venden.. van diciendo, ostia, que esta empresa es muy fuerte,
aguantaremos, y luego ves como se desploma y dices... ostias, pues no era tan fuerte... risas...
no sé, te da un poco de inseguridad. Antes, cuando empezd la crisis en el 2009, aqui teniamos
la sensacién de estar en una empresa fuerte, segura, por el trabajo que teniamos... buenos,
teniamos y tenemos una cantidad de trabajo brutal, porque, ya te digo, ahora, haciendo, no
paro. Ni yo, ni mis compafieros y, claro, el problema ha sido en que...

ENT_01: Igual que antes, pero...

RTE1NI2: No, no, incluso... hasta mas, eh. El Unico problema es que, bueno, lo que ha
comentado la empresa. Antes tu vendias por 100 y ahora tiene que vender por 60, para estar
en precio de mercado. Con lo cual, si, si, es verdad, tienes el mismo trabajo, claro, pero tu
trabajo vale menos. Entonces... bueno, eso es lo que nos han dicho, no? Yo te remito lo que...
risas...

ENT_01: Yo creo que este ajuste es general, no? Si vas a un restaurante también pasa lo
mismo, no. Ahora todo el mundo ha bajado mucho, no? que los precios tiene que ser mucho
mds competitivos...

RTE1NI2: Si, si, si, bueno, la gasolina no ha bajado.

ENT_O1: risas...

RTE1NI2: No, pero, bueno, que si, que es general y si preguntas a amigos, familiares y todos,
esto si, es verdad que hay una crisis de caballo y, bueno, a ver si sale, si sale cuanto antes
posible, mejor.

ENT_01: uhum... volviendo aqui a, bueno... un poco, a modo de resumen, vale? Imagina que yo
soy un taxista y me vas a explicar el estudio que hicimos, vale? Entonces, en mi empresa...
¢Como me explicarias esto? Una descripcidon mas...

RTE1NI2: Si, pues, bueno, hemos hecho un estudio referente a como a... al ambiente de
trabajo, no sé, bueno, es que también, muchas cosas tampoco, bueno, si fueras taxista risisas,
pues, no sé, primero que no diria nada. Y, segundo pues, no sé, que...

ENT_01: yo te animo a explicarme...

RTE1NI2: No, pues eso, que se ha hecho un estudio y, bueno, y que, a ver el resultado. Es que

cuando se hace una cosa siempre esperas un resultado. Si no llega el resultado tampoco
puedes luego comentar mucho mas, no sé.
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ENT_O01: para no ser politicamente correcto. éPor qué no te ha venido este resultado?

RTE1NI2: No lo sé. Sinceramente. Ojo. Y me gustaria saberlo... a ver, ahora, sinceramente,
hasta esta mafiana me daba igual recibir el resultado. Pero, ahora que lo dices, pues si que
quiero saber el resultado.... Risas...

ENT_O01: risas... no, no quiero crear un problema aqui con mis entrevistas, no, olvidate... sal por

aqui y todo igual, no te importa para nada.

RTE1NI2: risas, no, no, no, ya te digo, no lo sé. Pero yo considero de que un resultado, tanto
sea bueno o malo, tiene que saber porque, si no, cuando haya una tercera prueba, ya no, ira
sin ganas, bueno, si no me vas a decir qué, pues ya no voy, me quedo trabajando, sabes? Y yo
creo que eso es malo. Mas que nada porque no prioriza, sabe, como quien dice, ostia, si ves
gue vale o tiene un sentido aunque sea bueno, ostia, a la empresa lo mira todo, opina todo el
mundo opina muy bien, pues dices, ostia muy bien, sabes que estas en un sitio donde la
mayoria de la gente estd a gusto entonces te siente a gusto, no? como se pega, no? La alegria,

pero no sé, la alegria y la tristeza también... risas...

ENT_01: Pero, bueno, de hecho, a ver, es un poco lo que tu dijiste, en medio de la crisis y de la
carga de trabajo que tenéis el estudio una preocupaciéon menor...

RTE1NI2: Claro...

ENT_01: vale, por eso, por eso no se ha dado el resultado... no es... oh, y qué vamos a hacer
con esta bomba, no, es una cosa pequefia, vale. A mi, personalmente me interesa por mi
estudio, por todo eso, pero, a ver, no estoy queriendo crear ningun problema, vale...

RTE1NI2: No, no, no, para nada, para nada...

ENT_01: No tiene la relevancia que yo estoy dando aqui... para el dia a dia vuestro no tiene
ninguna relevancia...

RTE1NI2: No, no, no, si ya te digo, tampoco se le dio la relevancia en su dia. Se rellené porque
consideré que oportuno rellenarlo porque pienso que, igual que yo rellené, alguna persona lo
va a llenar detras, recogida de datos, ya esta. Como cualquier estudio de que, iqué televisidon
vez mas? Antena 3 o... dices, para qué va a servir esto, sabes, pero, bueno, sabes que ya
alguien que luego eso datos los va a utilizar para un fin, no, entonces, como no llega ese fin,
pues no se sabe... risas...

ENT_01: Vale...

RTE1NI2: Ya esta.

ENT_01: Bueno, pues nada, me comentarias algo relacionado, algo mds relacionado con ese
estudio que...
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RTE1NI2: Considero que es positivo. Considero que es positivo, la verdad. Y que se tendria
hacer anualmente porque es bueno saber, no sé, si para el empresario saber el nivel de
satisfaccion de la, es como un producto, entonces, la gente, el que vende un producto quiere
saber el nivel de satisfaccion del que lo compra o el que...

ENT_01: ¢Pero tu crees que la gente participaria con ganas?...

RTE1NI2: Yo creo que si. Hombre yo si, seguro. Yo no puedo hablar por los demas pero yo creo
qgue si. Hombre... Es que hay de todo. Si te dicen, esta semana tienes que entregar este
proyecto y el otro, no sé qué tal, y, aparte tienes la encuesta, dices, no, no... sinceramente, no
la haces. Y, pero, si tiene, si son encuestas no muy tediosas que no son tan largas, que son a lo
mejor, que la gente lo rellena. Yo creo que es bueno saber, no, no sé. Al menos yo si fuera
empresario lo haria. Me gustaria saber cémo estan mis trabajadores.

ENT_01: Muy bien... TU haces algun estudio relacionado con marketing...

RTE1NI2: No, pero, en la carrera estoy aprendiendo mucho. Hice... cuando esto ha pasado de
la empresa, en técnicas de empresa....

ENT_01: La carrera que haces...

RTE1NI2: Eh, hago ingenieria, estoy estudiando ingenieria... y, claro, hice la asignatura esta de
empresa y, ostia, te enfoca desde el punto de vista del empresario de cémo llevar bien lo que
es el trabajo fuera y también con tus trabajadores. Porque...

ENT_01: Los recursos humanos...

RTE1NI2: Si, el recurso... yo creo que el personal es vital porque un trabajador que estd
contento y a gusto en su trabajo rinde muchisimo mas y no le importa esforzarse mucho mas.
Aunque no llegue, da mas, siempre. Y claro si tu a ese trabajador lo vas machacando o no lo
valoras tanto como ese trabajador qué hara? No produce, ya no su... ya no es una cosa que
dice no lo hago, no, no, ya es psicoldgico, la persona ya dice, si no me valora, bueno, lo que
sea. Es que, ya te digo, son las conclusiones...

ENT_01: Ahan... bien... ahora, tela, ah, conciliar el trabajo con la carrera de ingenieria esto es...
RTE1NI2: La novia, el trabajo, el comité...

ENT_01: No tienes hijo, éno?

RTEINI2: No... risas...

ENT_01: Te faltaria mas... un hijo, un perro...
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RTE1NI2: Todo, todo, la verdad es que... si tuviera un perro me moriria, algo hacia, es todo...
no, la verdad es que estoy pasando una temporada. Por eso te digo que mi estudio, a lo mejor
te altera la...

ENT_01: No, no, no, perfecto, pues yo, para mi era eso, yo queria ver la... como habia vivido
esto una persona que no estuvo implicada y como vive... el poco o mucho que sabes es lo que
yo quiero ver, no?

RTE1NI2: Si, si...

ENT_01: Vale? Pues genial...

RTE1NI2: ¢Ya esta?

ENT_01: Ya esta.

RTE1NI2: Muy bien... ha pasado mas rapido de lo que yo pensaba.
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Documentos relacionados:

ENT_O01: Gracias...
RE1I2: De nada...

ENT_01: Para empezar... que puedas explicarme lo maximo de lo que... la ideas es asi, que
vayas construyendo tu relato, vale? Entonces, empezamos por tus expectativas. ¢{Qué
expectativas tenias cuando empezamos el estudio?

RE1I12: Uhum... cuando empezamos el estudio, pensé que el analizar las cosas que pudieran
influir negativamente en la, eh, no sé, en una, un trabajo que yo diria agradable, un trabajo yo
diria sin excesivas tensiones, pues todas las cosas que pudiéramos detectar y las pudiéramos
corregir, pues todo eso seria digamos para mejorar la calidad del trabajo. Ya sabiamos que no
teniamos en aquél momento una situacién de trabajo digamos muy... de mucho riesgo...

ENT_O01: Contesta, ah, tranquilo...

RE1I2: E... sabiamos que no teniamos esto, digamos, problemas muy, digamos, serios o muy
acuciantes pero si que teniamos posibilidad de mejorar

ENT_O01: Uhum...

RE1I2: Y todo aquello que era mejorar y que redundara en un trabajo mas, eso , de mejor
calidad, pues mejor calidad de vida de las personas y también en los resultado en la empresa.

ENT_01: Partiamos de aquella evaluacion inicial que hicimos, no?, cuando dimos la formacién
aqui. Y en aquel momento pensamos pues podriamos hacer una evaluacion profundizando
aqui, una evaluacion mas completa vy, al final, bueno, pasaron 4 o 5 afios, unos 4 afios hasta
qgue empezamos a hacer la evaluacién, no? Eh... ¢éme podrias explicar un poco qué fue eso...
primero, porqué aplazamos y luego porque decidimos hacer la evaluacién? ¢Te acuerdas mas o
menos, asi?

RE1I2: Si, la verdad es que en el estudio intervine de una manera personal porque tenia
digamos un especial interés en que se realizara el... este estudio de seguridad y fuimos, yo fui
personalmente digamos sin prisa pero sin pausa intentando buscar el mejor momento, las
circunstancias que lo permitiera y como queriamos aprovechar el, el, que lo hiciera, que nos
estuviera en condiciones de hacerlo y que no nos costara econédmicamente mas dinero del que
teniamos programado, entonces por eso tuvimos que esperar. A que las circunstancias fueran
las oportunas.
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ENT_01: Vale, entonces, cuando... bueno, que habia puesto uno de los momentos claves, esto,
no? cuando decidimos, cuando se decidié hacer el estudio, es que, tiene que ver con un interés
personal tuyo...

RE1I2: bueno, yo lo que... si hay un interés personal mio que por otra parte vi que era
compartido por otra gente. Cuando lo hablaba, y digamos lo exponia, eh, pues la gente a lo
mejor se lo exponia y decian que era muy oportuna y viendo digamos que esa inquietud mia
pues era bien recibida, pues me animaba a seguir.

ENT_01: Cuando pasamos la encuesta la participacion fue muy positiva, no?
RE1I2: Si...

ENT_01: El 80%, poco mas del 80%...

RE1I2: No me acuerdo... sé que fue alta...

ENT_01: Si, fue alta... eh, como has visto la participacion de la gente y, en general, porque
crees que hubo una participacion tan buena, asi?

RE1I2: Yo creo que, el momento era bueno, la predisposicion en general de la gente es buena y
también el hecho de que lo hiciéramos bastante de la mano del comité de empresa, el comité
de seguridad y salud también fue, antes se me ha olvidado, una de las cosas que uno de los
momento en los que antes de empezar hizo retrasar el inicio porque en aquél momento
todavia no teniamos un comité de seguridad y salud y precisamente fue con motivo de esto
con lo cual nos dimos cuenta de que era necesario...

ENT_O1: tener un comité...
RE1I2: tener un comité de seguridad y salud que todavia no habiamos tenido...
ENT_01: Vaya técnico que teniais, que no os habia informado

RE112: el caso es que, que todo es para bien, entonces, digamos, eso nos hizo poner en marcha
el proceso de, de elecciones del comité y con, el hecho de que el comité participara y que se lo
tomara de manera muy positiva y que apoyara, eh también, también, el hecho que sus
primeros pasos como comité, fue una de las primeras cosas que hacian pues también cred
cierta expectativa positiva al respecto y yo creo que el grupo, todas esas circunstancias
hicieron el hecho de que la gente participara...

ENT_01: Vale, eh... cuando decidimos hacer el estudio, eh, la manera de hacerlo, bueno, me
refiero al método, no? El método ISTAS y cdmo hacerlo, las reuniones, eso, yo considero que
aqui la decision fue, bueno la decision en este momento el técnico de prevencion tuvo, dirigid
mucho la situacion... écémo ves eso? El hecho de que hay decidido el técnico cdmo hacer el
estudio...

RE1I2: Claro, nosotros como no expertos en la materia nos dejamos asesorar por el técnico. El
técnico, digamos, nos aconseja un método concreto, pues nos parecia digamos que teniamos
que fiarnos porque nosotros no tenemos experiencia ni conocimientos especificos y yo sé que
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esta es la razén. Seguramente puede haber otros métodos pero nosotros no hacemos, no
sabemos si son mejores o peores.

ENT_01: No, te pregunto, porque hay muchas situaciones de que se hacen estudio que cuando
hay el comité dice: no, queremos que se haga el estudio pero queremos con este método y
hay, en este momento, a veces hay incluso conflicto, no? porque de qué manera vamos a
hacer el estudio pero en este caso, ninguno de los dos, no teniais conocimiento también para
determinar, no...

RE112: ni el comité, ni la empresa...

ENT_O1: Y no pusisteis ningln tipo de pega, tampoco, no? Porque en un determinado se
podria decir, no pero este método es un método adaptado por ISTAS, que es un Instituido de
Comisiones Obreras y no queremos esto. Tampoco en ningin momento os ha parecido mal
escoger esto.

RE1I2: Vimos que, miramos el cuestionario y nos parecid razonable. Vimos lo que se
preguntaba y nos parecid correcto.

ENT_O01: si, si... cuando, después de hacer la toma de datos, cuando, que hicimos la reunién de
presentacion de resultados, vale? eh...

(suena el moévil de M)
RE1I2: no dejan en paz, ah?
ENT_01: RE1I2, cortamos...puedes atender, ah?

RE1I2: No, no, son unos del banco, un poco pesados, los atenderé después, no hace falta
atenderlos ahora.

ENT_01: Entonces, cuando os presenté los informes de resultados, y tal. ¢ Qué te parecid esta
presentacion de los resultados y cuales fueron tus expectativas a partir de aqui? Bueno, aqui
con esos resultados qué vamos a hacer... icdmo te sentiste?

RE1I2: Bueno al recibir los resultados y estudiarlos, eh... el, hombre, lo que yo vi es que
requerian como después hicimos un analisis mas en profundidad de los resultados en general
nos parecieron, a mi me parecieron que respondian bastante a lo que era de esperar. Y si que
habia algunas, algunas cosas que podrian sorprender y que requerian un estudio un poco mas
en profundidad que ya teniamos pensado hacerlo y... yo diria que, bueno, respondié bastante
a las expectativas que teniamos. Es decir, excepto algun punto concreto, eh... pues, que no
sabiamos muy bien que no podia venir, asi, global, pues respondié bastante a la idea que
nosotros nos podia de hecho de los resultados. Quizds yo en aquél momento, cuando miramos
los resultados, coincidid que tenia al cabo de poco tiempo una reunién con todos los
directores de la empresa, una reunion formativa para los directores, una jornada que hacemos
habitualmente y coincidid que al cabo de poco tiempo teniamos esa jornada. Yo aproveche
aquellos resultados para eh... sacar algunas cosas que hacian relacién a la motivacion entre los
directores hacia los trabajadores porque, en algunos casos eran mejorables, en general eran
buenas pero habia algunos aspectos concretos que a mi me parecié que quizas podia
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sorprender un poco a los propios directores. Y, bueno, me tomé esta libertad que después al
comité no le gustd mucho que yo haya utilizado esa informacién pero me parecié que... no cai
gue les pudiera molestar...

ENT_O01: yo me acuerdo porque... “eso son datos que si no hemos publicado, no hemos
ensefiado a nadie, tampoco puedes ensefiar...”

RE1I2: Eso es, pero me parecio que eran datos interesantes y el objetivo era de modo general
intentar hacer participe a los directores de las cosas que les afectaba directamente a su trabajo
y a su... y ademas es que también coincidié que el objetivo de aquella reunién con directores el
objetivo formativo era precisamente este, la motivacién, técnicas o, digamos, como mezclar la
técnico o el arte de motiva o de no desmotivar a la gente, que ya es mucho. Y, entonces, ese,
aquella reunién, me parecié que teniendo aquel material pues me parecié que podria ser de
utilidad. Y de hecho lo fue, pienso que lo fue. Lo utilicé, eh... también de una manera que me
parecidé que podia tener... eh, no utilizamos, no utilizamos los datos, si no un resumen, aquello
gue me parecié que podria tener interés, de unas preguntas concretas y de las respuestas, y lo
gue hice fue primero preguntarles a los directores hacer como una pequeia encuesta de lo
gue ellos pensaban que habia salido que la gente habia respondido. Para después mostrar los
resultados reales para ver si habia una gap entre lo que ellos pensaban que contestaria y lo
realmente la gente habia contestado en estos puntos que hacian referencia a eso. A la manera
de dirigir, a las cosas que motivaban o desmotivaban a la gente a la hora de trabajar, que era lo
gue estabamos tratando en aquella reunién y el... yo creo que el resultado fue, fue ilustrativo,
en los puntos en que habia una diferencia importante la gente se sorprendid, esa sorpresa
siempre es creativa, son cosas que hace pensar y también... yo también me sorprendi porque
personalmente pensaba que alguna de las cosas que se habia contestado podria sorprender
mas de lo que sorprendieron y, sin embargo, no fue asi. Es decir...

ENT_01: Era esperado, no?

RE1I2: Era esperado, habia cosas que se esperaban, cosa que demostré que los directores
tenian conocimiento mas o menos una intuicién clara de cédmo se percibe digamos su
actuacion, la actuacion de la empresa en la mayor parte de las cosas, en algunas que a mi me
sorprendid, habia en algunos puntos si que se veia, digamos, una cierta, un cierto punto ciego.
Que los directores no son conscientes de que se esta percibiendo por ejemplo, habia uno que
sorprendid muchisimo que era el tema de la justicia o injusticia. Ese, por ejemplo, fue uno de
los que a la gente les sorprendié porque ellos se pensaban que eran mas justos porque se
percibia mas justicia que en realidad era uno en concreto, sin embargo, la relacién de los
propios directores como lideres, como... era positivo. Y algin otro que ahora no recuerdo bien
gue me parecid que podia sorprender a los directores, no les parecio...

ENT_01: El apoyo social?

RE1I2: El apoyo social? No recuerdo muy bien... Otros que si que a nosotros nos habia
sorprendido con una cierta preocupacion era el tema de la carga de trabajo, ellos eran muy
conscientes de que la carga de trabajo era muy alta. Y que eso suponia... también me
sorprendid porque yo pensé, a lo mejor la carga de trabajo o la manera de percibir esa carga
de trabajo estd pesando tan fuerte sobre la gente y ellos si eran consciente, eran conscientes,
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no habia mucha diferencia entre lo que habian respondido y lo que ellos pensaban que
responderian. En ese punto y quiza algin otro que no recuerdo ahora.

ENT_O01: Cuando presentaste los resultados a los directores, presentaste en tablas o con unas
graficas tal como venian en el informe. Si lo recuerdas...

RE1I2: No, lo que hice fue seleccionar preguntas, directamente. Preguntas, por eso,
ENT_01: Era el porcentaje de respuestas a algunas preguntas...

RE1I2: De hecho utilicé una informacion que pedimos, que era el resultado de las preguntas,
gue era la frecuencia de respuestas, porque eso es lo que me parecidé mas util porque si no,
explicar los conceptos que resumian todas esas preguntas era mucho mas complicado. Y se
cogia una pregunta concreta que no fuera, a lo mejor eran 10 o 15 preguntas y sus respuestas
concretas nos daban para discutir de una manera mas directa cual eran los resultados.

ENT_01: Si, que yo recuerdo cuando, cuando estuvimos, al principio, si estuvimos pensando si
publicar, cdmo publicar los resultados, que hiciste un documento explicando la, el concepto de
riesgo y la percepcion de los gréficos, estos. Verde, amarillo, rojo y tal. Y eso, de alguna manera
a mi me parecié que te preocupaba la reaccién de la gente al ver los resultados. Entonces,
como vamos a preparar estos para lo que viene, no? Y...

RE1I2: Eso nascid, eso naciod en realidad, de la explicacién que yo habia hecho de los resultados
al director general y al gerente de Barcelona. Hicimos una pequena presentacién y me di
cuenta de que era, en este punto no acababan de entender. Costaba digamos el que se
comprendiera bien y, bueno, visto, tenemos esa primera experiencia que era, eh... digamos,
un poco problematica. No acababa de entenderlo, pues pensé, pues nos adaptamos a este
problema que puede tener, igual que han tenido esos dos directores, a los que explique, pues
podria tenerlo pues otras personas, no? Y, bueno, por eso hice una hoja en la cual se explicaba
en qué consistia, cdmo interpretar los graficos. También fue cierto que, bueno, a parte de la
explicacion también vino de que a mi, personalmente, me costdé entenderlo inicialmente y
como también me costé y me costd explicarlo y vi que habia dificultad, pues dije, vamos a
vamos a salvar esta dificultad haciendo esa explicacidn.

ENT_01: bueno, porque, y luego, a la hora de trabajar con los directores, trabajaste con la
frecuencia de respuestas, igual ves como datos mas manejables, porque, durante el analisis
también, no, yo veia que iba mucho mas con la tabla de frecuencia que con el resultado grafico
es como si el resultado grafico no acaba de convencer mucho, no sé, esta es una sensacién que
tuve...

RE1I2: Si, bueno, el resultado grafico tiene dos, dos, digamos, dos cosas que pueden
distorsionar la comprensidon. Una es que se agrupan diversas preguntas en un concepto y
entender ese concepto a veces no es facil y... esa es una primera dificultad. Seguramente mds
adelante... y, después, la manera que estd recogida la informacién en nivel grafico, con 3
colores, a veces no es facil de relacionar directamente con las, vamos con lo que la gente
piensa de verdad. Analizar, el digamos, intentando imaginar lo que la gente esta pensando con
los resultados de los graficos, cuenta. Y por eso, ahi estan los dificultadores. Seguramente la
dificultada mds grande, una vez te has hecho, digamos, idea y has digamos comparado unas
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cuantas veces como los resultados aparecen en el gréfico, llega un momento en que el grafico
ya sabes cdmo funciona. Digamos, relacionas bastante bien el grafico con las respuestas, pero
a base de, de haberlo analizado unas cuantas veces y comparar grafico y frecuencias. Llega un
momento que ya el grafico te sirve. Pero segun todos los puntos parece que es mas insalvable.
Porque llegar a interiorizar eh... que estima significa la respuesta a estas cuatro preguntas
concretas, el concepto estima no es facil. La propia palabra a veces no te lleva directamente a,
entonces ese planing me parecié que era seguramente... con todo eso.

Era agrupar conceptos y colores a poner todo aquello a una palabra. Una Unica palabra.
ENT_01: Y esto es una representacion gréfica

RE112: Y ademas si la representacion grafica, a mi personalmente me parecié que, que... al
mismo tiempo también me parece que para llegar después a tener una vision global que dos
procesos, uno era andlisis a fondo de los resultados, que baja a mucho detalle, pues también
era necesario volver a una vision global. Y para tener esa visidn global si que me parece que
pude tener utilidad esos conceptos mas globales. Pero, bueno, saltarse ese paso de entender
en profundidad y en detalle los resultados no, seguramente no, eh... seria saltarse un paso que
te puede dar mas riqueza después que te da una actuacién si te quedas con una visién global
gue a lo mejor es excesivamente simplista. Con una visidon tan simple a lo mejor las medidas
concretas pues no son tan acertadas como si primero has... esto y después ya tiene una vision,
vuelve a la visién global.

ENT_01: ¢Qué te parecid el proceso este de andlisis de analisis que hicimos de los resultados.
Las reuniones posteriores...?

RE1I2: Si, si, ahi me parecié que era muy, muy enriquecedor.

ENT_01: Nada de politicamente correctamente, ah? RE!I2, puedes criticar el técnico...
RE1l2: Ya... no, no...

ENT_01:... la duracién, todo...

RE112: No, me parecié que fue enriquecedor porque el, que la gente pudiera hablar y dar su
opinién sobre, sobre aquellos resultados pues hacia que afloraran preocupaciones, que
afloraran opiniones, que podian ser muy utiles. Si alguna dificultad, algun problema le vi al
proceso fue, yo diria, la falta, digamos, de preparacion por nuestra parte de cada una de las
sesiones, porque si lo hubiéramos estudiado con un poco mas de detenimiento seguramente
hubiéramos, hubiéramos sacado mas. Yo, por ejemplo falté a unas cuantas reuniones, eh, y las
gue estuve, pues no me pude preparar digamos suficiente, algunas si pero en otras no,
digamos los contenidos que habiamos previsto tratar. Claro, eh, bueno, también me di cuenta
de que cuando las cosas estdn un poco mas preparadas era mas, era mas, digamos, mas
consistentes.

ENT_01: Uhum... como es el didlogo entre las partes, entre los representantes de los
trabajadores, los representantes de la empresa, como valoras el didlogo...
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RE112: A mi me parece que el didlogo fue bastante fluido, eh, en algunos puntos un poco
repetitivo porque seguramente por eso, porque no, no, no, yo lo achaco a la falta de
preparacion digamos a la falta de estudio de los resultados, una cierta improvisacion en las
reuniones porque no, no lo habiamos preparado suficiente...

ENT_01: En esto incluyes también improvisacion por parte mia, por parte del técnico
también...

RE112: No, yo creo que la, la actuacidn del técnico era bastante de moderar, de intentar tirar
de lengua y que saliera el maximo de opiniones, y, yo no veia que fuera necesario que
aportara, eh, su opinién, eh, al respecto, sino mas bien que pudieras ver todas las opiniones
eh, quizas en, digamos, en algin punto por intentar quiza se podria haber intentado acortar
parte digamos como moderador, acotar un poco el tema para evitar irnos eh... a discusiones
un poco mas alejadas de lo que estabamos tratando, luego no, casi siempre nosotros mismos
acabdbamos volviendo. Es que hubiera eso, digamos, unas cosas muy lejanas, a sitios. A una,
un poco lejana a discusiones a temas creo, que acababamos reconduciéndolas y volviamos
otra vez al tema.

ENT_O1: Si...

RE1I2: Cosa que el proceso me parecié que estaba bien, en lo que, lo Unico que fal... que me
parecié que faltaba, o que hubiera sido mas, mas, antes que todo es que hubiéramos
estudiado mas, hubiéramos hecho los deberes, mas estudiando un poco mdas a fondo, no? Eh,
porque cuando vi que se habia en algun caso, pues, era, las opiniones eran mas consistentes,
esa es la verdad. Sabia que... y, yo, bueno, en cualquier caso, eh, digamos, las opiniones que
iban saliendo eran, quizd espontaneas y un poco improvisadas, y eran, digamos,

enriquecedoras. Aportaban cosas que parecia que estaban bien.

ENT_01: Eh... crees que hubo liderazgo, bueno, alguien asumid el papel de lider en esas
reuniones, en la mayoria, eh, algun... ves alguien que haya tenido un papel... o estuvo

RE1I2: Hombre, a mi la impresidon que me dio, un poco negativa por mi parte, es que yo, en las
reuniones que estuve, que estuve no en todas, mi intervencion era excesiva, intenté...

ENT_01: Te reconoces como lider... (risas)

RE1I2: No... mas que como lider, digamos como, porque tampoco eso significa liderazgo, si no,
como una, digamos, hum... una necesidad que me salia de dentro de, digamos de explicar eh...
bastantes cosas. También es cierto que me tocaba por la funcién, digamos, eh, quizd me
tocaba mas escuchar que... o me tocaba también escuchar mas o intentar, y eso, eh... lo hice,
eh, digamos, o hice, tuve que hacer un esfuerzo para que, digamos, para conseguirlo y lo
consegui relativamente, no? Porque veia que habia bastante de los puntos que se trataban
sobre los cuales yo tenia una opinion bastante bien formada, habiamos hecho cosas, eh, al
respecto, eran temas bastante estudiados y que me parecia que era necesario explicar porque
veia que, que habia un desconocimiento y eso en algin un caso que me llevé digamos quizas a
hablar en el sentido demasiado y escuchar menos de lo que me hubiera gustado.
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ENT_O01: Ya... pero crees que por eso... eh... a ver, a ver si traduzco bien, de alguna medida, en
alguna medida diriges el andlisis porque tienes mas conocimiento de la organizacion, éicrees
que es eso?...

RE112: Si, al menos...
ENT_01: O estoy manipulando tu idea...

RE1I2: No, las cosas son, yo, en muchos de los temas que se estaban tratando, pues, por
ejemplo, el tema, uno de los temas muy recurrentes que aparecieron en el, en todas las, en
casi todas las sesiones aparecia, digamos la relacion entre coordinadores y técnicos, que
algunas veces la figura del coordinador en el proceso de produccion es clave, central y clave,
no? Y, eh... como tal, pues las distorsiones que puede producir si no lo hace del todo bien, o si
hay quien, coordinadores que dedican menos tiempo pro ah... 0 que son menos expertos, la
influencia que tiene en el proceso es enorme. Quizds un barbaridad. Pero, claro, esto, eh... la
empresa es muy consciente de ello y lleva mucho tiempo intentando mejorar el trabajo de los
coordinadores que no es nada facil, formarles, etc. Eso tenia que yo, consciente...

ENT_01: Explicar eso...

RE112: Consciente de que esto se estd haciendo y que digamos ahi, detrds ya una
preocupacién, eh, lo que si que me sorprendid y yo tomé bastante nota de ello, es que de
estos esfuerzos y de estas eh... reflexiones que ya... que la direccién ha hecho, ya hace
bastante tiempo y que, fueron un poco inconsciente o no hubiéramos sabido transmitir como
direccién digamos que estabamos haciendo estos esfuerzos y que la gente, digamos, les
pareciera que eh... digamos la direccién en la hora H, asumia toda la situacién como la ideal,
eh, y no estaba haciendo nada, digamos, por intentar mejorarlas, y, claro, esto habria que
explicar un poco, me sorprendidé un poco que no se conociera eh... y me parecié que era una
buena ocasién pues para al menos explicar, digamos que, qué medidas se estaban tomando,
aunque los frutos, pues, ldgicamente no son todavia una realidad, no son un realidad y que
hay muchas, muchas cosas a mejorar...

ENT_01: uhum... cuando, cuando estuvimos analizando el tema de la publicacién de los
resultados, é¢vale? Que primero, vino la propuesta de publicar, antes publicamos con la hoja
esta explicativa, luego, no, vamos a publicar los resultados cambiando por departamentos y
tal, no? Que fue, yo creo que la discusion mds larga que tuvimos, respecto al proceso, y tal,
no? Bueno, explicame un poco cdmo viviste esta decision y como...

RE112: Si...
ENT_01:Y tu opinidn sobre esto...

RE1I2: Yo lo que en este punto, eh... bueno, yo me di cuenta, personalmente, de que el,
digamos, la publicacién de los resultados tal como estaban, podia causar en algunos
directores, un, eh... una, digamos... un disgusto importante. Un disgusto importante. Eh... y lo
comprobé porque, porque en una de las, a continuacidon de aquella reunién de reunién que
explicaba de coordinadores y directores, tenia previsto una reuniéon en Madrid, con los
directores de Madrid, que son, es una oficina mds, mas joven, pues son técnicos que tienen
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poca experiencia dirigiendo y que requieren mas apoyo. Los directores de Madrid, pues, eh...
hace tiempo que tenemos un proceso de, de desarrollo de habilidad directiva, porque tienen
poco experiencia en esto, y se nota. Entonces, teniamos una de esas reunién y yo recuerdo
que llevé los resultados para explicarselos y, eh, se los expliqué un poco y entonces vi, en aquél
momento, que el, digamos, les preocupaba mucho mds, eh... las comparaciones entre
departamentos que los propios resultados y, eh... claro, hacia que perdieran fuerza eh, lo
propios resultados. Es decir que, estas... agravios comparativos entre departamentos adquirian
tal fuerza la emocién que causaban, o el, la reaccion eh... digamos emocional, no? De, de
comparacion que anulaba un poco eh... otras consideraciones. La gente se fijaba yendo
directamente a comparar su departamento o, con el de al lado, cuando no era el objetivo. El
objetivo era, digamos, primero verlo en... como estamos, cual es la respuesta...

ENT_O1: No si estoy mejor o peor....

RE1I2: Esto es... entonces, claro, eso, vi que distorsionaba mucho la recepcién de los, de los
resultados porque el, la primera experiencia que habia tenido de explicacidon al director
general y al gerente, en esto no se habia fijado. Ahi no ha influido de una manera directa. La
exposiciéon que habia hecho a los directores eran una cuantas preguntas y no estaban divididas
por un departamento dado. Claro, en el momento en que la semana siguiente fui a Madrid y
expuse eso a los directores de Madrid y vi la reaccién, dice Ui, y se me levanté ahi, de repente,
una, digamos, un peligro que no habia calibrado hasta aquél momento, y a continuacién, pues
lo leen también con el propio director de Madrid con el Director General, claro, nos dimos
cuenta de aquello era, he... una auténtica, un auténtico peligro. O sea, que realmente
podiamos causar, eh... Y, ademas, o sea, ademds podiamos causar malestar, que gente,
hubiera gente que se sentiria realmente, realmente mal, no? Porque habia, digamos,
valoraciones concretas de personas, porque son los directores los, los directamente
implicados. Ya alguno no salia de todo bien, eso es la verdad, o al menos habia un peor que
otros, entonces esa comparacion eh... pues no era asi que se publicara digamos de esta
manera pues era publicar con casi como un ranquin de quienes son los mejores y los peores
directores. Eso de entrada no era, pero, bueno, también podia... pues quitamos esas 3
preguntas directas, eh? Pero aun le dimos una vuelta mas, o, al menos, decia yo, una vuelta
mds que tampoco nos convenia, ni siguiera quitando esas preguntas que eran especialmente,
eh... digamos dirigidas a la competencia o incompetencia del director, si no que, el hecho de
gue hubiera diferencias entre departamentos en otros aspectos, también podia funcionar algo
gue sabemos que tenemos y que no nos parece, digamos, que valga la pena fomentar es,
especificamente las comparaciones entre departamentos.

ENT_01: Uhum... ves, que yo tengo mas trabajo que tu...

RE1I2: Esto es... entonces, esa misma, dandole una vuelta mas a esta posibilidad, que sabemos
gue existe, eh, sabemos que, que, yo qué sé, que el departamento de clima, pues es muy
especial, y, bueno, tienen una, un, como diria yo, ,una consciencia de grupo, igual que Test,
no? Ahi hay unas, departamento que tiene una.. y que, eh... bueno, tiene sus aspectos
positivos o también tiene sus negativos. Y, hum... el que estos, digamos, resultados se
publicaran de esta manera, veiamos que podia tener, o sea, fomentar, digamos esas
diferencias entre departamentos que no nos parecia muy adecuado y que, al final, eso podia
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desvirtuar el objetivo del propio, del propio estudio. Porque el estudio nos estaba intentando,
no queria entrar en esas, no era su objetivo, digamos, diferenciar departamentos, si no
estudiar, entonces fue cuando los, digamos los, digamos los miembros del comité, eh... bueno,
se enfadaron un poco, se enfadaron, que hemos tomado una postura eh... muy contraria y
deliberante en este aspecto y les parecia que también era comprensible, que, eh... digamos los
resultados debian ser absolutamente transparentes, que la transparencia debia ser eh,
digamos total y que no podiamos, entre comillas, censurar o, eh, digamos hacer, digamos
partes y en este aspecto, eh..., claro, digamos que habia una diferencia importante de visidn,
no? Por parte de la direccidon de la empresa y suya. Bueno, yo parte de la direccion de la
empresa estoy convencido de que, de que la, digamos, la, digamos, el manejo o la gestién de la
informacidon es un tema delicado y que la completa transparencia eh.. no es siempre
beneficiosa, porque hay cosas que, uhm... hay informaciones, sobre todo que presentado, ya
he digo, segin qué manera, sobretodo de la manera comparativa como estaba, pues, uhm...
bueno, pues, eh, causan, digamos, son percibidas y digamos causan mads problemas que no
otra cosa. Y.. esta es una experiencia que, quizas porque estamos muy acostumbrados a
manejar informacién y publicarlas y saber cuales son las reacciones y que quizas los del comité
no saben, no tienen tanto esta experiencia. La verdad, qué pasa, cuando publicas una cosa...

ENT_01: Si, sf...

RE1I2: Cudles son las reacciones que son a veces sorprendentes. Incluso contrarias a los que
estabas pretendiendo, y el andlisis, o sea esa.. bueno, yo creo que al final lo acabaron
entiendo. A mi se me ocurrié una férmula que me parecié que después, que podia ser
interesante, que es la que tenemos hecha pero que no... que es otra manera de presentar los
resultados que no era digamos cada unos de los resultados comparativo entre departamentos.
Si no todos

ENT_01: La totalidad por departamento...

RE1I2: Esto es... todos los resultados por departamentos, para que cada uno supiera analizar a

si mismo...

ENT_01: Pero, luego dentro del grupo, vale, pues perfecto, pues, que se presente de esta

manera, no...
RE112: Esto es...
ENT_01:Y... pero, de todas maneras, no se presenté tampoco...

RE1I2: Si, el hecho de que no se presentara... eh... digamos porque digamos que ya de esa
manera de presentar ya parecid que era la, digamos, la correcta y seguramente se iba a dar...
El hecho de que no se presentara fue porque ya nos cogié en un momento en que...

ENT_01: Que ya habia otros problemas...

RE1I2: Empezaron a haber otros problemas y también yo diria que por una, digamos, falta de
tiempo por mi parte. Porque, eh... lo que el... proceso que nos habiamos propuesto hacer era,
hacer una explicacién a los directores de la fotografia de su departamento con, eh, digamos las
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especificidades de aquél departamento y que se habia hablado también, eh... en las reuniones,
y sobre que haria una reuniéon con cada uno de los directores de departamento y, a
continuacién, digamos, que esos resultados se entregaran a los mismos departamentos. Y eso
cogidé en un momento en el que ya estabamos en plena, eh...

ENT_O01:Y los problemas...

RE1I2: Los problemas eran otros, yo no tenia tiempo, los directores esto lo veian uno... “y esto?
Ahora, a qué viene... Esto... esto... pero, vamos es que estdis, no veis que esto ahora no toca”.
Uhum... risas...

ENT_O01: risas...

RE1I2: Es que ahora tenemos otros problemas... es que ahora nos estamos jugando la
continuidad de la empresa, nos estamos jugando... y ahora nos vienes con esto... 0 sea... no
toca... ahora esto no toca. Claro, nos cogio, eh... en este, en esta situacién vy, luego, es claro,
tuvimos que, digamos, echarnos un poco atras, pues ya llegara un momento, si es que llega,
porque claro, ahora, después de tanto tiempo, no sé muy bien cudl puede ser, digamos, la
recepcién, porque ya ha pasado mucho tiempo. Pero, claro, hemos pasado los ultimos 6
meses, desde, bueno, esto...

ENT_01: Intentando sobrevivir...

RE1I2: Esto es... en los uUltimos... antes de verano, eh, que, digamos, que... sumas, son casi 9
meses que llevamos, eh... pero, desde antes de verano, pues, claro, la gente tenia unas
preocupaciones muy serias sobre qué va a pasar, si va a haber o no una reduccion muy
importante de la plantilla...

ENT_01: Y siguen teniendo, no?

RE1I2: Siguen teniendo, si-. Entonces, eh... pero, bueno, aquél momento la incertidumbre era
todavia mucho mayor. Porque no sabiamos nadie, digamos, como podia acabar. Ahora
digamos hay unas primeras medidas que se han tomado, eh... y que, bueno, al menos eh...
quiero decir...ya no hay, digamos, tanta incertidumbre como entonces. Hombre, pues hay la
gue existe en general en el mercado y en nuestro sector mas pero, al menos, en cuanto a las
actuaciones, todas las actuaciones en la... la repercusion directa que nos puede haber, ya se ha
visto, digamos por donde va, no? Y ahora, digamos, los problemas derivados de todo eso, no?
Que, como ahora hay, sigue habiendo trabajo, y menos gente y vamos, eh... digamos ahora los
procesos, y ademas los... el trabajo ahora mismo ha cambiado bastante porque los clientes,
eh... el tipo de trabajo que nos dan es diferente y nos exigen mucho mas, cosas que antes no
nos exigian y ahora nos pagan la mitad. Entonces, claro, reestructurar esto nos esta costando
también, eh, y, bueno, ahora se trabajo en unas condiciones peores, peores...

ENT_01: Td trabajas igual o mas que antes cobrando menos...

RE1I2: Cobrando menos la gente y la empresa, eh... con un... haciendo esfuerzos importantes
por parte de todos los, eh... porque la verdad es que la gente estd respondiendo bastante bien
en cuanto a esfuerzo pero a tal punto que ese esfuerzo no va acompafiado de los resultados
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porque es que seguimos con los resultados negativos después de haber tenido mucho trabajo
y haber hecho mucho esfuerzo y eso no ve en resultado positivos. A no, digamos, conseguimos
eh... levanta esto y, claro, eso crea una situacion de, como de, yo diria situaciéon de
supervivencia. Y cuando estas, eh... segln el triangulo aquél de Maslow, cuando esta, digamos,
preocupado por temas de supervivencia, no me vengas con otras cosas.

ENT_O01: No, yo soy totalmente consciente de esto, yo decia a .., no, que estaba aqui, a ver, eso
no tiene ninguna relevancia ahora, ah? Eso es para mi, es relevante para mi tesis pero para
vosotros yo soy totalmente consciente de que esto es... esto estd en un cajon que es donde
tiene que estar ahora, porque cuando estds intentando, no?, sobrevivir,

RE112: Si...
ENT_O01: Cuesta tratar segln qué temas que yo no considero que son importantes...

RE112: Si, y que ademas, segln cdmo, se puede interpretar como un esfuerzo inutil... asi, para
qgue tengas una idea teniamos unas reuniones de departamentos eh... semestrales en las
cuales, digamos, se intercambian las experiencias y los avances de conocimiento de cada una
de las oficinas y que tienen, digamos, mucha importancia porque realmente, eh... es un
trabajo, digamos, de... de gestién de los conocimientos e informacién que es muy util. Y lo
hemos hecho durante los ultimos afos, cada semestre, sin falta, pues, en el Ultimo mes de
octubre, eh... vamos, les parecio, les parecia a todo el mundo que estando en una situacién,
digamos, aquello de supervivencia, tener las reuniones que han sido, eh... utilisimas, pues era
impensable. Si es que era... “no nos podemos dedicar un dia, ni siquiera un dia a esto”. Eh...
uhm... ahora en unas de, de en abril tenemos otra de esta reunién y todavia tenemos... la
empresa se ha empefiado en hacerla porque les parece que son importantisimas. Pero todavia
tenemos mucha gente que piensa que todavia no es momento de hacer ni siguiera ese tipo de
reuniones, que son casi constitucionales, no? De esto ahora de acondicionar, se han puesto en
duda, digamos, muchas de las cosas que se hacen habitualmente, pues eso: clases de inglés,
formacion, o sea... estd todo, digamos, un poco en suspenso y, es mas, parece que... eh...
cualquier esfuerzo que no vaya dirigido, digamos a la propia sobrevivencia, eh... es entendido...

ENT_01: A producir, producir....

RE1I2: A producir, parece que hoy por hoy, digamos, es un esfuerzo, eh... totalmente
desorientado. La gente lo prefiere asi, o sea “es que estamos sacando la lengua y estamos...
é¢Cémo me vienes ahora con eso?

ENT_O1: No me entretengas...

RE1I2: Esta es la actual percepcion de lo que nos esta pasando ahora. Légicamente pensamos
gue hay de ser circunstancial y que las cosas van a su... pero hoy por hoy es esta, hoy por hoy y
desde hace quiza incluso ya demasiado tiempo. Porque esto es, esto viene pasando desde,
desde antes del verano, éno? Aqui, en estas circunstancial y, bueno, no es, digamos,
oportuno...

ENT_01: Yo lo que vi... eh... lo que veo asi. Este es un proceso, no? Entiendo el estudio como un
proceso que...
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(Pican a la puerta e interrumpen la entrevista. Perdona, estan aqui... digo que ya estamos
acabando, 2 minutos, 5 minutos...)

RE112: De acuerdo....

ENT_01: Tu descripcién ahora del proceso y una opinidn. Vale? Es un proceso que tiene un
inicio que este caso fue un inicio que es, desde mi punto de vista, bastante positivo con la
participaciéon de los trabajadores, con la empresa implicada, con la direccién de la empresa,
con representantes de los trabajadores implicados, no? Entonces hacemos la toma de datos,
empezamos un proceso de analisis bien, vale? Y eso se va debilitando, debilitando, debilitando,
no, hasta que ahora tenemos un informe que estd aqui, no, en un cajon, vale?

RE1l2: Eso es...

ENT_01: Vale? Entonces, dentro de este proceso hay, es recomendable que haya cosas para
mantenerlo vivo, no? La participacion de los, del grupo de trabajo, la participacién de
trabajadores, vale? Que se da muchas veces a través de, bueno, cuando presentas los
resultados, vale? A la plantilla, que tienes este feedback, no? Normalmente este feedback es
una cosa que también alimenta el trabajo del grupo de trabajo, en el analisis, no? Eh... en este
caso de aqui, vale?, de la empresa, ¢cOmo ves este proceso, tu opinién en general sobre esto,

gué es lo que ha... aqui tenemos, no? la gran, la gran crisis...
RE1I2: |a fractura, si...

ENT_O1: La fractura, no? Desde tu punto de vista, crees que esto... vale, esto tiene una
importancia, no? en... debilitar este estudio, no, y que no hemos llegado a, por todo esto que
estamos hablando, no? alguna cosa mas que afiadirias? Cuando describiras... al describir este

proceso...

RE1I2: hum... si... yo, eh... también en el... desde el momento de las, de los resultados, del
inicio de las reuniones del grupo, también eh... fueron perdiendo un poco, hum...

ENT_01: Fueron perdiendo fuerza...

RE1I2: Fuerza, las reuniones, digamos, cada vez la asistencia pues estaba un poco mas
languida... también es verdad que estdbamos, empezdbamos a sufrir las primeras, digamos,

eh... consecuencias de, del malestar y de la...
ENT_O1: Pero, qué mas, a parte de esto... crees que...

RE1I2: Pero, pero bueno, si que es cierto que fue languideciendo un poco el ritmo de las
reuniones, algunas ya teniamos planteadas, las tuvimos que, que, cambiar porque la gente no
digamos, no tenia, no asistia, no.. eh... digamos, ese languidecimiento, pues, uhm... se
produjo, se produjo... eh... hicimos un ultimo esfuerzo, antes del verano, pues, por aquello, por
intentar, eh, digamos, vamos a acabarlo bien porque ya hemos hecho mucho mucho esfuerzo
y yo de una buena voluntad por parte de todos para intentar, eh, acabar bien, digamos a que
el cansancio no hiciera mella y, bueno, y nos colamos algo, pero justo en aquel momento fue
cuando coincidio el, digamos, el catacrac, no?, la rotura por parte de la empresa, la situacién
de la empresa, eh... hum... pues eso, impidid, impidié, digamos, que acabara, digamos con la
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publicacion de los resultados y el feedback. Quizas, hay una cosa que hubiera, desde mi punto
de vista hubiera sido, eh, quizas, eh, mejor, es que la publicacidon de los resultados segun,
digamos esta, este sistema, que veiamos que no iba a distorsionar, eh?, lo habriamos hecho sin
esperar al final de todo, porque, seguramente hubiéramos obtenido, digamos, feedback
intermedio, o sea, hubiera alimentado el proceso que luego fue la ampliacién, no?, a lo largo
de los meses...

ENT_O01: Bueno, pero que esto es... es lo que se hace normalmente, no?, la publicacidn de los
resultados es justo después de que tenga el grupo de trabajo los resultados, no?

RE1l2: Eso es...

ENT_01: Deberia ser un trabajo previo, deberia ser algo que se haga antes de las reuniones de
analisis...

RE1I2: Eso es... nosotros, eh... decidimos esperar a....
ENT_01: Es que tardamos tanto en decidir como publicar y cuando publicar que...

RE1I2: Eso es... eso, eso seguro que hizo mal entonces, porque nos faltd, nos falto el... eso... el
feedback de la gente. Entonces, yo creo que eso, eso debilité el proceso. Porque hubiera,
hubiera, hubiera tenido mas vida, no? el proceso, aunque también es cierto que casi todos
esos procesos, el paso de los meses... eh... cansa... es légico que haya un cierto cansancio, pero
bueno lo hubiera dado una cierta alegria... hubiera dado, pienso, un poco mds de vida al
proceso. Eh... esto ha sido...

ENT_01: Entonces, al final, respecto a tus expectativas iniciales, ¢hasta qué punto se
cumplieron tus expectativas en el estudio?

RE1I2: Yo creo que todavia no se han cumplido porque queda dar el dltimo paso. Que es, en
definitiva, el publicarlo, hacer llegar a la gente esta informacion, la, digamos también, el,
digamos las conclusiones de lo que, o sea, lo que el grupo de trabajo ha estudiado, todo eso
tenemos que hacerlo llegar. Y... que la empresa, eh... también, eh... digamos, es... lo estudie
desde el punto de vista de qué medidas de todas aquellas posible se pueden implementary, y
pronto, que se implementen. O sea, que, en definitiva nos falta, digamos, el, la puesta en
marcha, no? La puesta en marcha. Nos hemos quedado digamos... pero, claro, esa puesta en
marcha requiere, o sea, para que sea efectiva, requiere seguramente el que estemos en
condiciones de volver a hacerlo. Entonces ahora mismo la puesta en marcha de una, de algo
gue se referia con una situacién previa, que no es la actual, poner en marcha ahora, que ahora
son otras cosas, que no (risas)... con lo cual...

ENT_01: Si, si...

RE1I2: con lo cual, tampoco he sentido... entonces, eh... visto como ha ido, mi impresién, o sea,
la idea que yo tengo en la cabeza, que seguramente seria mas, mas adecuada, es, eh... la
publicacion de esto que es un trabajo que vale la pena eh... porque, porque es rico, eh, y tiene,
digamos, bastante... pienso que se tiene que hacer cuando, cuando digamos la situacién,
digamos sea la adecuada para que sea, digamos, pueda ser recibido correctamente para que la
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empresa, digamos, pueda estar en condiciones de decir, pues vamos a tomar estas medidas,
sabiendo que se refieren a una situacion de normalidad previa a la situacién, digamos
intermedia que ahora ha pasado de...

ENT_O01: de colapso...

RE1I2: de desconcierto... efectivamente. En aquél momento, a lo mejor es util volver a hacer,
digamos, otra encuesta y un proceso de comparacion, de actualizacién de, digamos del, de la
situacion en que entonces nos dara, digamos, una evolucion, eh? Y eso seguramente también
tiene, digamos su, su riqueza. Que es que, digamos, con este terremoto que ha habido
entremedio, eh?, digamos, équé es lo que se mantiene?, ¢Qué es lo que ha variado?, porque
seguramente la situacion final no es la inicial. Seguramente también nos va bien saber como
es, 0 como era en una situacién de cierta normalidad, asentamiento de las cosas, porque eso,
bueno, eh... es una realidad que se vivid, que existe, que es posible, eh? a la cual también nos
convendria volver a llegar y que también no estaba exenta de problemas, que a lo mejor,
bueno, pero, el andlisis de este, de esos datos con la perspectiva histérica también nos puede
ayudar. Eh? O sea, yo pienso que, que no es un trabajo que, digamos, que tenga que quedar en
el cajo, indefinidamente, eh... si no que, pienso que serd util, sera util cuando podamos
retomarlo, eh... en las condiciones y en la situacién en que...

ENT_01: Vale... Ahora se va a hacer uno, no? Saliendo de aqui ya de la entrevista...
RE1I2: Si...

ENT_01: Se va ha hacer uno en San Sebastian, no?

RE1I2: Si, se hace uno en San Sebastian pero por unos motivos muy diferentes.
ENT_O01: Ya, yo me enteré porque el técnico me llamé, el técnico de San Sebastian...
RE112: Si... Si, si...

ENT_01: Me llamod la semana pasada porque estaba bastante preocupado porque no tiene
experiencia...

RE1I2: Claro...

ENT_01: Entonces estuvo hablando con TEC2, TEC2 entonces... écodmo has empezado el
estudio? ¢Qué haces, el método y tal, y no sé qué...?

RE1I2: Eh... ahi, la verdad es que nos hubiera ido muy bien haber podido hacer el estudio en su
momento porque ahora, digamos, nos ayudaria.

ENT_O01: Hubiera evitado todo eso, no?
RE1I2: Bueno, no sé si hubiera evitado...
ENT_01: ¢Vino de una denuncia de una trabajadora...?

RE1I2: Si, si, si... una trabajadora denuncié que estaba siendo objeto de acoso, presion, etc.,
no? Que es una... en realidad, esta denuncia viene como... y para intentar defenderse de una
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medida que le ha propuesto la empresa de traslado. Entonces, para evitar, digamos, ser
trasladada, eh... ella, pues, eh... ha hecho esta acusacion. (...) mas que una medida mas de
acoso...

ENT_O01: Entonces la Inspeccién...

RE1I2: Entonces vino una Inspeccidon de Trabajo, una persona que se, que esta especializada en
ese tipo de cosas ahi en el pais Vasco...

ENT_O01: Bien...

RE112: hay un experto especializado en esto, y, el nuestro abogado se puso de acuerdo con el
Inspector para... porque le habia citado nuestro abogado el inspector para que, bueno, si
nosotros encargabamos una, una...

ENT_01: Un estudio...

RE1I2: Un estudio, pues, eh... parecia que era lo mas, digamos, el inspector en la Inspeccidon
gue hizo tampoco vio motivos asi como para, eh, actuar de manera inmediata, y, entonces,
dijo, pues quizas una buena manera seria hacer ese estudio, pero, claro, la motivacién de este
estudio es muy diferente...

ENT_01: Claro, totalmente diferente...

RE112: Es muy diferente y ademds la situacion también serd, los resultados también seran
diferentes porque ahi, ahi hay bastante, como aqui, quizas mas, descontentos uUltimamente
por...

ENT_01: Claro, es que hacer un estudio tan en época porque, a ver, si aqui estas pasando por
un momento complicado supongo que alli también y en Madrid y en todos los sitios, no? Yo
creo que hacer un estudio en una época como ahora...

RE1I2: Eso es... en una situacion como la actual ese es un estudio que, eh... digamos, los
resultados seran, yo diria bastante, no extrapolable al habitual...

ENT_01: Si, el técnico me llaméd, TEC2 también... ah, es que necesitan un estudio, que parece
gue hay que hacer en un mes, o 20 dias y yo, bueno, esto...

RE112: Si...

ENT_01: Es, es... imposible, no? Pero los Inspectores, los Inspectores saben que, a ver, lo que
ellos quieren es se empiece, no? Y que tenga, obtener resultado, y luego, toda la otra parte,
pues ya mas, asi, cuando se pueda, no? Pero esta primera parte, pasar una encuesta y tener
unos resultados y tal, ya lo dan por bueno el hecho de que empiece a hacer esto, no?

RE112: Si...

ENT_O01: Entonces, no te preocupes, que no vas a hacer tropocientas reuniones en un mes,
porque esto no se hace...

RE112: Si...
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ENT_O01: Lo basico si...

RE1I2: Bueno, y ya que, digamos, yo intentando sacar siempre lo positivo, no? Aquello,
intentar... digo, Hombre, ya que, ya que nos vamos a hacer este estudio, seguramente... eh...
hombre, mi intentaremos sacer algo positivo, o sea, el hecho de que.... De hablar en este
estudio. Pues, mira, en el momento de encuesta, que los resultados pues, seran los que sean,
pero, después, seguramente la, la ocasién de poder hablar con gente y analizar las cosas, eso

son positivos siempre. Eso es positivo...
ENT_O1:Si...

RE1I2: Eso es positivo... entonces, intentaremos también sacarle, eh, digamos, todo lo positivo
que podamos.

ENT_01: Pues, que vaya muy bien, no?, suerte con este (risas), este nuevo estudio...

Fin
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ENT_01: Vamos hablando casi informalmente y... puedo dejar aqui, no? ¢ No te molesta?
TEC 3:Si, si, si, no, no...

ENT_01: Pues, a ver la idea era un poco empezar con, con tus expectativas cuando empezamos
a hacer el estudio, cuando tuviste que empezar el estudio de EMP2, iqué expectativas tenias
en este momento? ¢Vale?

TEC 3: Vale, es que... bueno, a ver...
ENT_01: Entonces, a partir de aqui es una pregunta suficientemente amplia para ...

TEC 3: Vale, si, si, lo que pasa es yo no tenia expectativas. Porque era un trabajo que yo no
habia iniciado y mas bien me generd estrés en el sentido de “no tengo ni idea, nunca he hecho
ningun estudio psicosocial, eh... no tengo idea de, de psicologia y, bueno, realmente yo
pensaba, pues iba un poco mas enfocado a ese rol, vale?, que es verdad que siempre es que va
por la organizacion no por el individuo, no?, pero lo veia un poco también enfocado a, bueno,
cuando te miras lo de las dimensiones son cosas concretas y que te hablan de estrés, de
efectos psicoldgicos, eh... bueno, que te acaban provocando dafio a la salud y tal. Vale,
entonces como ha ido evolucionando el tema... iba... o sea, bueno yo te digo como yo iba, eh,
como he vivido yo esta parte del estudio. Desde cuando yo iba a las reuniones...eh... me
acuerdo la primera, que me lo estuve preparando...

ENT_01: La pregunta que, la primera que fui contigo, no?

TEC 3: La segunda, la primera que fui sola, porque, de hecho, la que fuimos juntos, eh, fue un
poco cambio de, presentacion y ya esta, no? Y habiamos quedado que marcariamos un
calendario y que todo el mundo haria una revisién de todo lo que se habia estado haciendo y
tal. Llego a la reunién y ni dios se habia mirado nada. Y, claro, yo contaba, me lo habia mirado
porque pensaba: “estos estaran puestisimos”. Yo me lo habia mirado y nadie se habia mirado
nada. Total, que tuve que coger yo todas las actas que se habian hecho e ir recordando, y
diciendo que habéis quedado en eso, habéis quedado en lo otro, habéis quedo en lo cual. Ese
mismo dia, el chico dijo que lo queria dejar, que si lo podia dejar.

ENT_01: ¢el delegado de prevencion?
TEC 3: El delegado de prevencion.

ENT_O01: éY por qué?
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TEC 3: Que... y dijo que lo queria dejar porque eh... como tardaba tanto en hacerse pues que
luego él no se acordaba que tenia mucho trabajo y que esto, pues que le... le resultaba pesado
de hacer. Que, luego, es el Unico que no ha faltado ninguna vez, en ninguna de las sesiones
gue hemos hecho, curiosamente...

ENT_O01: risas...

TEC 3: Si, que... y ademas alguna se lo recuerda. Me dice: te acuerdas que yo te dije... pues soy
el Unico que no ha faltado... y yo... risas... vale... si, es verdad...

ENT_O01: risas...
TEC 3: vale?
ENT_O01: el Antonio...

TEC 3: el Antonio, si, es que... soy muy mala con los nombres... no sé porque no me quedan los
nombres... vale? Entonces...

ENT_01: Yo recuerdo una reunion que fuimos juntas, que, que yo te habia dicho, bueno,
TEC 3:Si...

ENT_01: aqui la cosa va despacio y tal, pero cuando fuimos ellos estaban como que super
puestos, no?

TEC 3: Si, si... y realmente marcamos un calendario. Y al principio, el calendario estaba
marcado vy, y... y cogian y que si ahora falta uno, que si ahora falta no sé qué y me iban
cancelando las, las reuniones. Cosa que, con la carga de trabajo que tengo, en el fondo, pues
muchas veces agradecia porque no me daba tiempo de prepararme la reunion y otras veces...
eh, vale, o sea, por otro lado, era, vale, lo agradezco, pero, joder, es que estais disponiendo de
mi tiempo y luego me estais dejando colgada, o sea, que os esta dando igual. Eh, la empresa
muchas veces me lo vendia como eran los mismos delegados de prevencién los que decian
“ahora no me va bien, me tengo que ir de vacaciones, me pillo el dia libre justo el miércoles...”.
Como que eran ellos los que escogian que el dia que habiamos quedado, pues que no les iba y
gue se buscaban un dia libre y tal. La verdad tampoco la sé porque los delegados nunca me
han dicho nada.

ENT_01: Nunca preguntaste directamente?

TEC 3: Pero si que una vez y tampoco lo recuerdo muy bien pero sé que una vez me puse un
poco dura en plan de “ a ver, es que estais disponiendo de mi agenda”, o sea, si se marca una
fecha eh... se marca. Si no, no la marcamos, la marcamos para otro dia”. Entonces si que hubo
una temporada que se hacian cada dos meses. Eh...quieren acabarlo ya, entonces como
guieren acabarlo ya si que hemos ya, si que se han ido fijando las, una vez ya hemos hecho el
traslado si que las reuniones que se han ido fijando se han ido cumpliendo, menos una, que
era porque no iba a haber ningln representante de la empresa o...

ENT_O01: Y las reuniones que fuisteis haciendo, ¢Qué? Basicamente ibais analizando... écémo
eran las reuniones?
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TEC 3: Claro, el tema es que estds hablando con una técnico de prevencion que no tiene ni
pufietera idea de psicosociales...

ENT_O01: risas...

TEC 3: Y me sigo viendo en esa, de esto y, ademas, que busco informacién y no sé donde
encontrarla, sinceramente. O sea, o pensaba que era al mas profundo. Y lo veo todo como muy
superficial. O igual es, como yo desconozco la materia, no sé encontrar o ir mas alla, vale?
Entonces, eh... lo que yo hago cuando, la dindmica que hago en las reuniones es, realmente ya
casi, casi no me las preparo es: si, pues, voy, entonces es, se lee, se lee la definicion de la
dimension que vamos a estudiar, intento hacer un par de dimensiones, Ultimamente, porque
es que no, no llegamos a mas. Aunque marque 3, no llegamos a mds, vale? Entonces,
analizamos un par. Entonces es, se lee cudl es definicion de esa dimensién para que nos
situemos, qué es lo que estamos estudiando, eh... al principio no lo hacia pero ellos me iban
saltando con las preguntas que se habian hecho vy, al final, pues, qué hacemos: leemos las
preguntas que se han hecho, un poco también para ver como ha ido enfocado, o sea, en qué
puntos o qué aspectos se han estudiado de cada dimensidn y luego, pues, eh... analizamos los
resultados. Vale? Y Realmente el analisis yo he ido buscando los que estan peor vy, bueno, y
bajando los que estan peor, cada dos semanas ahora estamos haciendo, pues, eh... propongo
las dos siguientes peor, si que si hay alguna que veo que tiene relacidn pues las junto porque
pienso pues esta y esta estan relacionadas. La ultima semana me parece que fueron 3 las que
hicimos. Una no la tocamos mucho pues es que iba mucho ligadas las, las 3. Vale? Entonces,
vale. Entonces, luego, aparte de, de esto, que esa es la dinamica. Lo leemos, entonces
hablamos, si que he visto mucho que por mucho que me quiera vender la empresa que “ojo
con los delegados de prevencidon”, es verdad que hay una que cuando viene girada, viene
girada. Y que es verdad que alguna vez intentan tocar el tema salario y yo no les permito tocar
el tema salario. O sea, porque pienso que no es mi trabajo tocar el tema salario. Si se considera
gue se tiene que cobrar mas, uhm... es que soy técnico de prevencién. No considero que me, o
sea el tema de salario estd asociado a “si me pagan mal voy a estar insatisfecho” pero lo veo
un poco mas por laboral, personalmente. Y no me quiero meter en camisas de once varas
también es verdad. Porque yo no voy a decir a la empresa “pagale mas”. O sea, es que...

ENT_O1: risas...

TEC 3: risas... No, no, claro, es que no lo voy a hacer. No? Entonces eso si nunca, o sea, he
intentado no hacerlo, vale?

ENT_01: Pero llegdis a proponer medidas preventivas...?

TEC 3: Si, lo que pasa es que ahi te voy a decir las medidas preventivas. ¢Qué ocurre muchas
veces? La mayor parte de las dimensiones: Se lee, entonces, claro, ahi es un poco, la, el decir.
El que le digo, o sea, lo que te queria decir de lo de la empresa, no? O sea. La empresa que te
los venden como si son tan malos, los delegados qué duros que son, es que no sé qué... Y yo
pienso, “Joder, pues si es que dicen algo, vosotros lo rebatis, lo explicdis y te... y te dice Si, si,
claro, tienes razoén, es que esto es asi.”

ENT_O1: risas...
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TEC 3: risas... quiero decir que, es como decir que asumen mucho que muchos de los
problemas psicosociales que hay no son por organizacién interna. O sea, si es de la
organizacion del trabajo pero no por organizacion interna de EMP2. El centro de Barcelona. Si
no porque hay una organizacion global que afecta a muchas, eh, no sé si son varias empresas
del grupo o el mismo EMP2 que esta ubicada en varios, en varios paises, y entonces hay
muchas ideas o muchas maneras de, de calificar a los, a los trabajadores, lo trabajos que estan
haciendo, que viene impuesta del exterior. Entonces, o vienen impuestas por el cliente. O
maneras de trabajo de si cuelgo o no cuelgo del tiempo de espero o no tiempo de espera, o
tiempo de llamada o no tiempo de llamada, que no depende de ellos, no? Entonces en el
fondo los trabajadores lo asumen mucho. Entonces, qué ocurre? Que yo veo que todo el tema
de las medidas preventivas, eh... no se le ocurren muchas ideas. Y, claro, ahi también yo voy
pillada porque yo puedo intentar moderar, no? eh? en la conversacién que estén haciendo o
puntualizar lo que yo pienso que puede ser importante pero, claro, es que no soy psicéloga y
tampoco domino el tema y yo pienso que eso es importante porque también lo miro desde mi
punto de, o sea, de lo que es importante para mi en el trabajo. Lo que no quiere decir que para
todo el mundo lo sea, no? Entonces desde esa otra parte esta subjetiva, que le metes tu al
trabajo que, que no son dos y dos son cuatro. Sabes, entonces es una medicién higiénica te
sale esto y ya estd. Psicologia, no, no... es etéreo. Es, es una... otra dimensién. (Risas). Vale?
Entonces, medidas preventivas? Pues, sobre todo al principio, todo lo encaraban al tema de las
reuniones. Esas reuniones que habian propuesto contigo se encaraba todo a ese tema de
reuniones. Ehmm... y, claro, yo era, o sea yo pensé: Hombre, pero le podemos dar un poco mas
de vidilla, no? A todo eso, que no solo sea las reuniones porque, claro, si, que cada tema lo
gueremos debatir en una reunién con todos los trabajadores lo debatan, pero yo no creo que
esa sea la, la finalidad. Y, entonces, realmente, es que organizativamente esta todo muy, muy,
muy ligado. Eh, muy, muy cerrado. Entonces, lo Unico que a mi se me ocurre vy, claro, pienso,
ostia es que son chorradas, lo que pasa es, uhm... y tampoco sé del todo, o sea, en el fondo, te
voy a preguntar si es del todo correcto o no es del todo correcto, porque, vale, por ejemplo, en
formacion. Pues los trainings son muy buenos, los trabajadores dicen que los trainings son muy
buenos, vale? Entonces, eh... dicen también que muchos de los resultados de dominar o no
dominar el trabajo, de que tienes que tardar mads tiempo para hacer el trabajo y, bueno, pues
todo esto que iba asociado a que antes la plantilla era muy joven. Y que hoy en dia ya la
plantilla es muy estable, que como la reduccion ha sido de la gente que se ha ido yendo pero
gue lo que se quedan son los que llevan muchos afios. Con lo cual ya tienen mas
independencia a la hora del trabajo, vale? O sea, que, que como se ha tardado tanto en
analizar los resultados y la situaciéon de la empresa es otra, en, también hay muchos valores
gue consideran que ahora no darian ese resultado, vale? Eso por un lado. Por el otro, pues
propuestas de medidas preventivas a los que estamos llegando es: por ejemplo: no sienten
gueridos, no? por, por la empresa. Pues hacer actividades para que se sientan queridos. Por
ejemplo, se ve que... eh... hubo una época que habian hecho tarjetitas de los cumpleafios para
cuando era el cumpleafios de cada uno de los trabajadores. Entonces Feli dijo que ahora por la
logistica que eso comportaba, con la cantidad de personal que hay en, en recursos humanos,
pues que no se puede hacer. Entonces, pues, una de las medidas preventivas era, pues bueno,
si eso no se puede, pues hacer un calendario anual de una actividad tal mes, por ejemplo. El
dia de la manzana. Eh? Comprar un cajén de manzanas y llevarlo a la empresa. O, o, no sé, o el
dia de los huevos de pascua. Pues que viene semana santa, y tal... y dia de Sant Jordi...
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ENT_01: ¢Eso fue una propuesta de quién?

TEC 3: Eso, bueno, ha sido un poco, un poco general, sali6 realmente, se origind en los
delegados de prevencidn. Ahi, si, de personal, porque una comentd que a ella le habia sentado
mal y le habia dado mucha pena que le llegase la tarjeta de tal. Entonces, RE212 dijo lo otro y
entonces, la verdad es que no recuerdo quién, dijo pues se puede hacer un calendario de tal,
no? Entonces, pues, bueno, sabia, pues ya que la organizacién no la podéis toca tanto, el que
se sientan queridos, que se haga, como quedan todas estas cosas? Pues que aun les falta
acabar de arrancarlas. Pero supongo que estan esperando en el fondo al cierre del, del...
informe en que aparezcan las medidas preventivas entonces que se organicen, hagan los
grupos de trabajo...

ENT_01: Porque el tema, yo recuerdo que ellos tenian la idea de, el tema de las reuniones
estas, en grupo y tal, empezar... nada, no?

TEC 3: Bueno, de todas maneras las reuniones en grupo, (risa floja), claro, yo les dije. A ver, no,
es las reuniones en grupo es muy buena idea pero no se puede hacer asi como asi. Porque tu
cuando tienes que implantar algo, lo tienes que implantar pensando que va a durar y tiene que
tener una estructura. Si no tiene una estructura y una organizacion, lo que va a ocurrir es que
se va a quedar a mitad. Encima la sensacién va a ser de descontento, etc. Entonces yo les dije.
Tenéis que hacer un proyecto y que quede por escrito. Que me decian: “Ah, pues lo haces tu”.
No, esto es una medida de, interna de la empresa. Entonces si que les pasé un modelo de
como es un informe. Claro. Y ellos me decian. Pero proyecto a los trabajadores sobre todo.
Pero eso de proyecto y digo. Bueno, yo le llamo proyecto pero realmente es estructurarlo. Y se
los expliqué 20 mil veces. Total, que al final si que les pasé un indice, pues... eh... de alcance,
objetivo, eh... organizacién de las de esto, como, bueno, un poco pues ideas que iban
aportando. Y la verdad es que estuvimos unas cuantas reuniones que se iban aportando
ideas... al final quedamos en que, RE2I2 lo acabaria ya de pasar todo a limpio y que quedaria
como proyecto y, bueno, ahi estd la cosa. Que si que la ultima vez le soltaron la pullita de
“RE2l, que todavia no nos has pasado el proyecto”, que yo, sinceramente, no sé, tengo en
mente como que si que lo habia hecho pero que igual dijo que lo habia hecho y no lo llegé a
enviar, no? O sea, ahi un poco si que, por parte de la empresa hay un retraso pero también ha
habido un poco de cuelgue por parte de los trabajadores.

ENT_01: uhum...

TEC 3: Ya estdn un poco mas instalados, el cambio de las nuevas instalaciones, pues, bueno, ha
tenido sus cosas, siempre hay quejas, siempre hay insatisfacciones y, bueno, ya cuando se
acaben de poner el, han pasado de un local super amplio a un local un poco mas pequefio,
bueno, bastante mas pequefio, tiene mucho ruido, les tienen que poner las placas de... o sea,
gue todavia tienen un poco...

ENT_01: problemas...

TEC 3: de adaptacién a la nueva situacién. Pero, bueno, independientemente de todo esto,
eh... no se estan arrancando, y... y ellos eran los que metian prisa y han dejado de meter prisa.
Es como, “ah bueno, pues ya se ha hecho el proyecto, pues...”, sabes? Y que para poder acabar
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de escribir las cuatro cosas del proyecto, como seria la primera reunidn, el guién de la primera
reunion, eh... todo esto costé. Costé un poco. Porque se mandaban deberes y no se hacian,
claro, yo les mandaba deberes... risas... 0o sea, bueno, lo queréis lo tenéis que hacer, no?
Trabajarlo...

ENT_01:Y no hacian, claro, eso...
TEC 3: Es trabajo extra que les da, pero... el...
ENT_01: Pero que forma parte de estar implicado o no estar implicado, no?

TEC 3: Claro, claro, en el fondo yo pienso que ademas es una manera de no desconfiar en la
direccién que pueda tomar la reunién. Has part... como trabajador has participado en ello, no?

ENT_01: ¢Tu como ves la participacion de todos?
TEC 3: Mira...
ENT_01: ¢Quién ves mas implicado, quién ves mas como lider de las reuniones...?

TEC 3: Vale, cuando... los veo a todos implicados, vale? Realmente igual en la reunién uno esta
mas y otro estd menos. Cuando... no esta Tanja, Tanja es la alta morenita? Tiene el pelo largo?
Natalia lleva la voz cantante. Cuando estd Tanja, Tanja lo domina mas. En otro tono, o sea,
Natalia es mas... uhm... caflera o mas al ataque y Tanja es como mas suave, lo va diciendo
todo, no calla ninguna, pero es como mas suave cuando dice las cosas, bueno, no sé, a mies la
sensacion que da. Y me caen muy bien las dos, eh? Quiero decir, que hay, hay buen rollo. Pero
es que Natalia tiene un caracter como muy, muy tajante, no sé.

ENT_O1: Natalia?

TEC 3: Natalia, Natalia, la veo como muy tajante, no? Y la... Tanja es como mas dulce. Igual una
esta siendo mas heavy pero como es mas dulce, pues mira, entra mejor, no? risas...

ENT_01: risas... y el Antonio?

TEC 3: Y el Antonio, me peto con el Antonio. El RTE2I se te pone a hablar y yo me entero de sus
conversaciones... es que a veces digo... porque te habla medio en italiano medio en espafiol, te
mete conversaciones de claro, eh... otro de los problemas del estudio para mi es que yo no
conozco la organizacidn interna de la empresa. Esa empresa tiene una organizacidon interna
bastante compleja. Entonces a veces se ponen a hablar... a veces también les dejo mucho
hablar a ello porque no me entero y porque es que yo no puedo... tampoco sé tampoco como
buscar o como introducirme porque, hum... no sé. Por ejemplo, el tema de llamadas en espera
porque te sale en una reunién. Pero hasta que no lo sueltan ellos, yo no sé cémo lo tiene
organizado. Eh... se me ponian a hablar de meter a perros y de camillas y yo no sabia ni de que
me estaban hablando. Y yo pensaba que estaban hablando de un curso hipotético de no sé
qué, y al final me dijeron que no, que no... que significa poder subir a un perro en un, en un
avion. Y yo, ah, vale, vale... no? No, lo veo muy implicado, eh? Antonio a pesar de esto, por lo
gue sea, porque hemos hecho mas continuidad, o... no sé... eh... iba proponiendo en... por
ejemplo, de hacer formaciones a lideres, de liderazgo, a los team leaders, que aqui es otro
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punto que, que ahora yo si que en la Ultima reunién, porque me he ido dando cuenta de que
ellos son sélo agentes, porque yo pensaba que habia algun lider entre, ay, algin team leader
entre ellos. Y resulta que la representacion de los trabajadores es de los agentes y la
representacion de la empresa. Entonces... el team leader no esta representado en este grupo
de trabajo. Y, équé ocurre? Que los agentes estan eh... o sea, es como su confrontacién directa
es con el team leader, no? Entonces, yo, claro, al principio no entendia mucho. Yo pensaba que
uno de ellos era team leader. Entonces, eh... me he ido dado, dando cuenta que es como que
lo de los team leaders no importa, no? o, y que solo ponen en el punto de visién del
trabajador. Entonces, a la reunidn pasada si que dije” bueno, hay unos temas que son muy
repetitivos y el team leader es uno de los temas repetitivos y aqui no esta representado. Y me
gustaria hacerles una entrevista a los team... primero habia dicho yo, de, pues le podemos
pasar una encuesta. Y pensé, joder, pues es que la psicosocial ya era una encuesta. Luego dije,
bueno, pues si queréis se lo podéis preguntar vosotros. Pero pensé. Si, pero ellos son agentes y
los otros son team leader, puede haber una confrontacion o puede haber una manipulacidon a
la hora de preguntar. Entonces, al final, pensé. La persona neutra, eso mientras lo ibamos

,

hablando, que vamos a todos, entonces a pues si, si, si... ah, pues, la encuesta, ah si, si, si,

’

bueno pero encuesta o mejor tal... a pues si, si, si.. y, al final, dije “no, y mejor si les hago yo la
entrevista y asi queda como neutro y queda la confidencialidad de datos, y simplemente es,
solo hay cuatro team leaders pero tienen mucho peso respecto a los agentes. Entonces ese es
un punto que a partir de aqui...

ENT_01:Y tu para hacer la entrevista, hum, ¢tienes claro qué temas tratarias con ellos?

TEC 3: Ah... la verdad es que lo que les dije es que ellos me hicieran un guién de preguntas.
Pero yo luego lo miraré también en funcidn de lo que se ha ido hablando en las reuniones y en
funcién un poco de los resultados que ellos hayan tenido. Igual lo que voy a hacer es coger en
general y voy a ir discutiendo... un poco todas las dimensiones con ellos. O sea, discutiendo es
decir: ¢Por qué creéis que aqui estdis opinando...?, que tenéis una sobre, un doble rol...

ENT_01: ¢Cémo si fuera un trabajo paralelo?

TEC 3: Si, pero para yo, al menos, poder meter una visién neutra del team leader, porque
considero que no se estd haciendo, dentro del grupo de trabajo.

ENT_01: ¢Pero no seria bueno ya directamente incorporar un team leader al grupo de trabajo?
TEC 3: éTu crees? Es que no lo sé, yo no sé si eso se puede llegar a hacer de...

ENT_01: Bueno, en principio puedes incorporar a cualquier persona, incluso un asesor
externo...

TEC 3: Estamos como muy al final...
ENT_01: Cualquier persona que veas necesario tener una opinién

TEC 3: Vale, lo que pasa es que estamos como muy al final, hombre, pues si, seria una opcién,

Yo, es que...

ENT_01: Aunque que seria para hacer una revision de todo...
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TEC 3: Yo, mas que nada es, por ejemplo, agentes hay muchos, pero team leaders hay 4. Y me
daba la sensacién de poder llegar a crear una confrontacién y no lo quiero, tampoco, algo que
se te vaya de las manos, de...

ENT_01: no, no...

TEC 3: Entonces, era...

ENT_O01: Habria que ser cuidadoso con esto, no?
TEC 3: Por eso. Entonces, por eso yo habia dicho

ENT_01: Pero es un ambiente... ¢ TU, tu percibes un ambiente... el estudio, el espacio del grupo
de trabajo es de mucha confrontacion o no?

TEC 3: No, este... que va, son divinos. No, te lo digo en serio. No, muy respetuosos, se hablan
las cosas muy amigable, eh... todo lo contrario. El otro dia si que, no me acuerdo ahora con
gué dimensidn psicosocial fue, pero fue cuando nos fuimos al bar a tomar algo, que estabamos
hablando como del mal ambiente de trabajo, claro yo es algo que realmente no percibo. A ver,
percibo lo que puede haber en una empresa estandar en la que hay muy gente y que hay
gente que se lleva bien, se lleva mal, pero que, bueno, en general, yo creo que se nota, o sea,
gue tu notas cuando entras en un sitio y el ambiente se puede cortar o cuando, que pueden
haber problemas puntuales o cuando el ambiente no se puede, bueno, igual me equivoco pero
es como que se percibe, no? Y, me estaba sorprendiendo que estaban tocando como algo del
mal ambiente pero que igual no estaban entendiendo, o sea, realmente creo luego, después
de haberles preguntado, que es que no estaban entendiendo bien lo que estaban diciendo. O
no estaban entendiendo bien, y creo, bueno, no, porque como era el tema ellos no sabian, no
estaban entendiendo bien, entonces, claro, llegd un momento que les dije: A ver, pero, una
pregunta, digo, aqui, ya ahora fuera del grupo de trabajo, no, un poco para esto de, de estaba
Feli delante, si, era cierto, pero, pero, da igual, contestaron libremente, dicen. Pero, realmente
considerais que hay acoso, maltrato en el trabajo, que un, que, que hay mal ambiente y que
van a por vosotros y que se hace tal. Porque era un poco lo que me estaban transmitiendo, y
rotundamente dijeron que no. Que, dicen, y entonces, y me preguntaron asustados y todo. ¢Tu
percibes esto?, ésabes? Y yo dije, no, no, yo para nada lo percibo pero por lo que estais
diciendo ahora, eh, pues quiero que me, que me digdis el qué, no? Y ellos, no, no, no, para
nada, a ver, claro que te puedes llevar mejor con uno que con otro pero, no, o sea, no. Y no es
agresivo para nada. En las reuniones son muy de estar por casa y es muy de igual a igual.

ENT_01: Si?

TEC 3: Si, si, si. Estando, que, RE2I1 no esta, vale, sdlo hay dos ahora, representantes de los, de

la empresa,
ENT_01: RE2I2 y RE2I3.

TEC 3: RE212 y RE2I3. RE2I3 es uno de los mandamases de la empresa, lo tratan de ti atuy
RT2I3 que es picajosa es la que...

ENT_O1: Lo trata...
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TEC 3: Le va metiendo puiiitas, si, si... Pero RE2I3 lo... se lo toma todo muy bien y en segln qué
propuestas, pues RE213 dice: es que esto no va a ser viable. En segin qué propuesta, pues dice,
bueno, pues eso se puede mirar, no? Si se ha habido algunas propuestas de poner el, lo que
pasa es luego es mas bien... eh... un dia que no vino Natalia se... hablaron de... de... de un
correo que habia mandado un jefe de equipo, un jefe de... es que ahi me pierdo un poco,
bueno, un jefe de... otras, que vamos por el 37% o por el 20%, por el 30% y que nos falta poco
para llegar al 40% que es el que nos exige el cliente, no?, de llamadas contestadas de las
Ilamadas totales de ese cliente. Y, y, Tania dijo: pues a mi esto me ha motivado y pienso que
estaria bien que nos lo fuerais haciendo. Entonces, esto se transmitid a esa persona y esa
persona pues se dedicd a mandar los mensajes. Y en la siguiente reunién... uh... RT2I3... dijo
gue, jolin, es que ya le estaba estresando que no sé qué no sé cuantos, no? Entonces, claro,
ahi, entonces, dijeron: no, no, si es que fue RT2I1 la que lo propuso y Antonio estaba de
acuerdo y... de, bueno, de ir potenciando esto. También se hablé de poner una pantalla para
gue sepan la situacion y tal y, bueno, eso es, como es técnicamente, pues lo tenian que mirary
lo tenian que preguntar. Pero, bueno, que, eh... incluso... no, pienso que la empresa esta como
dispuesta a... siempre que sean cosas que realmente se puedan hacer. Pero es cierto, eh, que
cuando van a quejarse de algo, si la empresa tiene muy claro que viene de externo o lo quiere
vender como que viene de externo, que luego yo ya no sé si es verdad o no, o no es verdad,
eh... se dice y los trabajadores lo asumen super bien, eh, en este sentido.

ENT_01: Uhum...bien, bien,...

TEC 3: Entonces, a veces si que la percepcién esta en decir, o la expectativa esta que
preguntas, no es expectativa ni positiva ni negativa, no. Lo que yo me esperaba encontrar era
una confrontacién bestia. Porque, ademas parecia como que habia mal ambiente entre
direccién y tal. Los de direccion te decian: no veas, es que son muy duros, es que no veas qué
guerreros que estaban hoy y no sé qué... Y, luego, por el otro lado te decia: pues, no sé qué, no
sé cuantos... risas...

ENT_O1: risas..

TEC 3: ... sabes? Pero luego, a la hora de reunirse, todo lo contrario. Incluso, fuero ya del grupo
de trabajo, hemos tenido algun problema con el tema de la temperatura en oficina y, y se han
puesto de acuerdo hacer decretazo temperatura tal comité de seguridad y salud. O sea,
trabajadoresy ...

ENT_O1:.... y empresa.

TEC 3: Si.

ENT_01: ah, vale...

TEC 3: Si...

ENT_01:Y X (DIRECTOR)? Ha participado? X, el director?
TEC 3: No.

ENT_01: Tuviste alglin contacto con él? No? Nada.
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TEC 3: Hum, no, yo lo que hablo con él es cuando me pregunta, pues, por cosas de prevencion
pero fuera de psicosocial. No, pero yo creo que sus ojos son... son Jordi. Jordi, no? Se llama?

ENT_O1: Si, RE2I3.
TEC 3: Es que son los ojos de X, son RE2I13. RE2I3 y...
ENT_01: Porque él directamente...

TEC 3: Es de la empresa, de la empresa, quiero decir que... me parece que es uno de los que
fundéd o...

ENT_O1:Si...
TEC 3: Bueno...
ENT_O01: Si, creo que si...

TEC 3: No sé, Feli me lo ha explicando pero también es que me.... En tringoles de estos si, rollo,
ni saga de poder me pierdo...

ENT_01: ¢Por qué dices cuando, cuando dices... ah es que el tema de psico lo odio y tal, no?

TEC 3: Si, bueno, porque lo veo todo muy, muy... mira, sinceramente, eh... iqué medidas
preventivas se han propuesto? ¢{Realmente van a transformar el, el puesto de trabajo?

ENT_O01: ¢TU crees que es, que va a haber algin cambio en la empresa como consecuencia de
este estudio?

TEC 3: No. ¢éEn EMP2? No..., no, no... lo dudo bastante. Ya veremos si realmente se llegan a
implantar lo de las reuniones, pues a que se conozcan mas, quizas el limar un poco, creo que
seria muy importante limar un poco la relacién de los team leaders y en eso si que hemos
estado hablando ultimamente, no? Eh, bueno, de hecho hubo una propuesta mia, la Ultima
reunién, que también, no sé si te parecera una chorrada, pero es que veo como, que, bueno,
pues que los team leaders tienen un grupo de trabajo que ademas es heterogéneo, que
realmente cada, hay varios que son a un cliente, otros a otros, o sea, que entre ellos no tienen
conexion. Entonces, pues decir, bueno, pues se puede hacer un dia al mes o asi, pues, ponerles
una banderola a los que sean de un team leader y jugar a lo asesino contra otra equipo. O sea,
no es bien, bien, de competencia, pero si de unidon de vamos todos juntos para conseguir ser
los, 0, 0, como ese juego o a hundir la flota o, que son chorradas pero que dices, bueno, pues
ese dia te vas a trabajar y, total, no molesta el puesto de trabajo, porque lo Unico, porque
claro. Entonces hicieron uhum... digo, a ver, digo, tchu: éno levantais nunca la cabeza asi para
mirar? Entonces, yo pensaba. Bueno... si lo hacemos, no? risas. Yo ya me levantaré asi, no sé
gué... Pienso que puede ser bueno para hacer el sentimiento este de equipo que no lo tienen,
o sea..los team leader no tiene ningun...

ENT_01: No tienen...

379



Practicas en la Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el trabajo:

TEC 3: No, pero ademds como les tienen que hacer un tipo de valoracién que no les gusta
como esta planteado, eh, claro, ahi tengo que preguntar al team leader. ¢Qué me habias
preguntado? ¢{Qué se habra cambios?

ENT_O1:Si...

TEC 3: No creo...

ENT_01: Las medidas preventivas no...
TEC 3: Es que... no, no...

ENT_01: ¢Como las valoras, asi?

TEC 3: ¢Las medidas preventivas? Pues es que, claro, todo esta bien si se organiza bien. Pero
yo creo que no van a estar por la labor de organizarlo bien. Tienen mucho trabajo, hay poco
personal que se pueda dedicar a esto y... sinceramente, eh... a RE2I2 la veo muy en plan de me
voy a tener que comer el marrén yo y no tengo tiempo.

ENT_01: Uhum...

TEC 3: O sea, si los otros no se ponen también a participar, hacerlo y organizarlo, no, no creo...
no, no creo. Y organizacional, no se ha cambiado nada, es que. ¢{Qué se ha cambiado en
organizacional? Tiendo todo el mundo muy claro que esto es asi y asi es. Y que estamos en
épocas de crisis, que vais a hacer una entrevista de trabajo, el otro dia lo decia: yo he ido hacer
una entrevista de trabajo y me quedo dénde estoy. Porque sé que si salgo fuera se esta peor.

ENT_O1: Asi?

TEC 3: Si, si, si. Porque fuera se esta peor. Y dices, pues no. O sea, me quejo, me quejo pero es
gue se esta mejor aqui que...

ENT_01: En la reunién dentro del grupo de trabajo, lo dijo asi, directamente?
TEC 3: Uhum... si, si, si, si...
ENT_O01: Qué valor, no?

TEC 3: Si, bueno, eh... si, estaba RE212 delante, era cuando estabamos en el bar, que fue muy,
muy distendido...

ENT_01: Vale, distendido...

TEC 3:Si...

ENT_01: ¢Y cdmo te ven a ti? ¢ COmo dentro del comité te sientes tu tratada por ellos?
TEC 3: ¢éPor...? Yo bien...

ENT_01: Si?

TEC 3: Si.
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ENT_01: ¢{Te respetan?
TEC 3: Si. Me escuchan.
ENT_O1: Tu opinidn, te tienen en cuenta...?

TEC 3: Si, si, no, no, si tienen en cuenta. De hecho me da miedo que me tengan en cuenta
porque yo pienso: que no tengo ni pufietera idea... Pero no, si, si me respetan. De hecho hago
un poco, eh... de mode... de moderadora, mas que, uhm... participar muy activamente, decir,
no, pues esto tienen que hacer asi o esto asa, y, o proponer mucho y tal, les dejo que vayan
hablando y si... entonces, cuando han ido hablando y tal, pues las ideas que realmente yo,
personalmente, pienso que son mas importantes, sélo que realmente se reflejan en el acta,
no? Entonces, que le dijo, pues esto y esto, pues tal, tal, eh... y si algo se sale de, de lo que
realmente pienso que tiene que estar dentro, pues lo derivo y, no, yo estoy contenta. El trato
si es muy bueno, eh?, en este caso, ya te digo que... y, a ver, dije, os estdis quejando, eso le dije
a Feli porque otra vez empez6 otro dia tal, y digo, mira, digo, os estais quejando y son una
maravilla. Piensa que cada vez que vosotros decis algo dicen: ah, si, si, si... Digo, y el trato es
muy bueno. O sea, que no os quejéis para nada. Tenéis una maravilla de delegados de

prevencion.

ENT_O1: Risas...

TEC 3: Porque lo pienso de verdad, sinceramente.
ENT_O01: éPor qué has tenido experiencias peores?
TEC 3: Uf... risas...

ENT_O01: risas...

TEC 3: Estoy... estoy con lo de... lo que te queria decir antes, de que ademas, es que, mira,
pienso que en la situacidén en la que estamos hoy en dia, o sea, hay que ver las cosas siempre
dentro de contexto. Es cierto que vamos todos mas estresados, vale? Eh... de hecho ya has
oido lo que he (risas) dicho de mi propio de esto... pero... es lo que nos toca ahora. Es que
pienso... eh... hay una crisis mundial, y a las empresas les tienen que salir los numeros.
Entonces, el que... Hubo una temporada que yo pensaba. Joder, pues mejor estar en, en...
sabes, o sea, tanto ahi a ganarte tu puesto de trabajo y los que estan de puta madre son los
gue estan en el paro. Claro, mientras estan cobrando el paro. Ahora tienen el estrés de que no,
de que no tiene dinero cada mes, vale? Pero durante mucho tiempo han ido cada dia a la
playa. Quiero decir, también, bueno, gente que yo conozco. Quiero decir, también lo he de...
de decir. Entonces, era como: Joder, yo estoy trabajando el doble y tal y cual y pim y pam, no?
Y luego llega el momento en que dices, jo, pues es que ahora yo tengo un estrés por esto. Hoy
trabajo pero es que tendria un estrés por no tener trabajo, vale? Entonces es una situacién
social, politica, mundial, que es la que es... Entonces, las organizaciones de la... de las
empresas, hoy se hacen en base a numero. No en base a la calidad. O sea, el ser humano que
estd detrds de ese numero. Y yo lo asumo como tal. Entonces, eh... pienso que no es el
momento, porque evidentemente hoy en dia, pases donde pases un estudio psicosocial el
tema de inseguridad laboral va a estar en todas partes. El tema de carga de trabajo va estar en
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todas partes pero qué le vas a decir a la empresa: no, que en este puesto de trabajo tienen que
haber 3 persona, no sdélo una...

ENT_O01: risas...

TEC 3: Porque, bueno, yo lo entiendo mas asi, no? Un psicosocial... es realmente para llegar a,
a los puntos en... la carga de trabajo es adecuada? Y hacer un estudio de carga de trabajo. ¢Es
adecuada? Se requiere X horas para hacer eso. Y esta persona trabaja estas X horas. No. No
salen. Pero, claro, estamos hablando de un planteamiento en el que, en teoria, ya no tendrian
existir las horas extras. Sélo tendria que entrar a su hora y salir a su hora. Y no se esta
haciendo. Entonces, no. No creo en psicosocial en estos momentos. Cambiar la organizacion
de la empresa, pues cambiar la organizacién de empresa, de qué? Claro que no va a querer la
empresa. Ahora, no sé qué les pasa ahora, no sé el siroco de dénde viene los puieteros
estudios psicosociales, que no sé si son por normas OSHA que, de hecho, hasta la reunidn que
tuve en Parkare, que vino una delegada sindical, eh... me preguntd: Oye, sabes si hay alguna
normativa nueva que haya salido, unas OSHAS o algo porque ahora todo el mundo quiere
hacer estudio psicosocial. Pues no lo sé. Pues tengo los huevos tocados ya con los estudios
(risas). Pues inspeccion de trabajo estd pidiendo estudios psicosociales. El otro dia tuve que
presentar un estudio psicosocial de una empresa de 12 trabajadores. ¢Qué resultados pones
en el estudio psicosocial?

ENT_01: ¢Y como lo hiciste?

TEC 3: Pues lo que hice es pasarles la encuesta resumida del ISTAS porque hemos en le ergo
IBV, pues se lo pasé, apunté...

ENT_01: ¢la pequeiiita?

TEC 3: Claro, la pequeiiita. Pero es que... porque en teoria tienes que mantener, o sea, hacer
grupos igualmente, manteniendo, puedes hacer uno global pero es que uno global de una
persona que esta en oficina, otra persona que directora técnica de obra y dos paletas, es que
no tiene nada que ver los puestos de trabajo dentro de la empresa, pero si lo hago por
puestos, ahi lo hago por puesto de trabajo se sabe perfectamente de quién estoy hablando.
Entonces, écomo te planteas el estudio psicosocial? ¢Tiene sentido? ¢Voy a mejorar...? Vale,
calidad de lideres. Bueno, pues voy a poner, pues calidad de lideres. Pues tienen que... hacer
una formacion de calidad de lideres. Inseguridad laboral. ¢Pero qué quieres que te diga si es
una empresa de construccién? Que es que han ido a menos y es que no saben si van a cerrar o
no van a cerrar. ¢ Qué inseguridad laboral quieres que te diga? ¢Cémo...? (risas)

ENT_O1: risas.

TEC 3: ¢Sabes lo que quiero decir? Es que hay cosas que no cuadran con el momento entonces.
O sea... tienen que hacer otro tipo de preguntas o se tiene que modificar a, al estudio al
momento en que se esta viviendo realmente. Es que... Y, claro, iquiénes sufren mas? Pues,
eh... bueno... puf... el otro... bueno, digo, équiénes sufren mdas? Pues en esa empresa los
directores técnicos. ¢Por qué? Porque son los que en teoria, creo, o sea eso ya no sé seguro,
pero seran los que cobran mas dinero y son los que hoy en dia hay mas en la calle. ¢Vale? Con
lo cual son los que se sienten mds inseguros y que ven que se les van acabando obras y que no
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estan contratando obras. Pues claro, pues claro. Eh... doble presencia. Vale, la doble
presencia... je... es que... las preguntas, claro, yo me partia de la risa con las preguntas (risas).
Las preguntas, eh... éhaces el trabajo alguien en casa si tU no estds en casa? Pues claro,
depende y ademas que lo ves por niveles culturales dentro de la empresa. Pues coge el paleta,
gue me partia de la risa y, “no, no, nuca”, o sea, o alguna vez. Y, y... La otra pregunta es: “Si
alguna vez no estds en casa, ahi no puedes hacer el trabajo de casa, y se queda sin hacer. Y él,
“nunca”. Va, tengo a mi mujer que me lo haga, cofo, entonces... tcha...

ENT_O1: risas

TEC 3: risas. Entonces, el tema de la doble presencia también las preguntas son muy asi... ¢Qué
quieres que te diga? O sea, yo vivo sola, a mi no me hacen nada, nadie mi trabajo. Cualquier
gestion que yo me tenga que hacer me la voy a hacer yo...

ENT_O01: Pero de hecho no se deberia medir eso, se hace o no hace la limpieza de tu casa. Lo

gue deberia medir es qué...

TEC 3: Es compatible el horario... pero la pregunta,
ENT_01:Si...

TEC 3: pero la pregunta...

ENT_01: o cuanto que la organizacion de tu trabajo permite que tu tengas un..
responsabilidades domésticas, no? por ejemplo.

TEC 3: Claro, y, pero no hace este tipo de pregunta. Entonces el tipo de preguntas que hace es
gue me parecen que no son adecuadas. Luego, pues depende del, de la plantilla que tengas,
no? O sea, los resultados de la doble presencia en EMP2, claro, es de... es, eh...

ENT_O01: La doble presencia no mide las medidas de las, de la empresa respecto a la
organizacion...

TEC 3: No, para nada. No, porque pregunta, es ¢Tu trabajo quién lo hace? éiLo haces tu? Eh... si
no se hace, tal. Y luego me parece que se te pide si te puedes ausentar del trabajo o algo asi?
No lo sé, en la larga. Me parece que si, que lo pide.

ENT_01: O... si, si... ¢puede salir sin pedir un permiso sin tu...si hace algo?

TEC 3: o si te vas, tal... vale, bueno, por ejemplo: una dependienta que esta sola en una tienda
pues claro que te va a decir que no, porque tengo que cerrar el negocio. Pero, en una oficina,
todos, todos, incluso ellos acabaron reconociendo.

(FIN).
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7.4. Anexo 4 — Practicas — tabla
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