
Pag 1

Revista Navarra de ErgonomÄa

Revista Navarra 
de ErgonomÄa

Nuestro arte de observar se compone, en general, de tres procedimientos diferentes: primero, 
observaci�n propiamente dicha, o sea, examen directo del fen�meno tal como se presenta 
naturalmente; segundo, experimentaci�n, o sea, contemplaci�n del fen�meno m�s o menos 
modificado por circunstancias artificiales que intercalamos expresamente buscando una 
exploraci�n m�s perfecta, y tercero, comparaci�n, o sea, la consideraci�n gradual de una 
serie de casos an�logos en que el fen�meno se vaya simplificando cada vez m�s.

Auguste Comte

AsociaciÄn Navarra de 
ErgonomÅa (ANER)

Volumen 3 NÄmero 1

ISSN 1989-2047
D Legal NA-3410/2008
Editada en Pamplona



Pag 2

Revista Navarra de ErgonomÄa

SUMARIO DEL N�MERO  

Titulo P�gina

Auguste Comte 3

Exigencias para los autores de trabajos para la revista 4

El problema de la validez de los cuestionarios. Interpretaci�n de los 
resultados VM Idoate Garcia

6

ALPES. Herramienta para la adaptaci�n con personas especialmente 
sensibles. Sebastian C�rdenas L

11

Sumario de la revista. Vol�men 2. 32

Sumario de la Revista Ergonoma. AÄo 2010 34

Publicaciones en ergonomia 35

AVISOS Y CONGRESOS 43



Pag 3

Revista Navarra de ErgonomÄa

AUGUSTE COMTE

Nace en Montpellier en 1798 y muere en Paris 1857. Es el gran fil�sofo que da pie a que 
se desarrolle la sociologia y el fundador del positvismo. Secretario del Conde Saint Si-
mon, se dedida  a reorganizar a la Sociedad de acuerdo a los principios de la industria y 
de la ciencia. Suyo es el pensamiento de los tres estad�os: teol�gico, metafisico y positi-
vo. Tambi�n es suya la frase Preveer para proveer. 

Escritor de numerosos ensayos entre los que destacan : Curso de filosof�a positiva, Dis-
curso sobre el esp�ritu positivo (1844) y Sistema de pol�tica positiva 

Ejerce influencia sobre las rep�blicas que declaran su independencia como Brasil en cu-
ya bandera existe la m�xima “Orden y progreso”. Algunos cientificos como Claude Ber-
nard se consideran positivistas. 
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EXIGENCIAS PARA LOS AUTORES

Publicaciones electrÄnicas

La mayor�a de las revistas se publican tanto en ver-
si�n electr�nica como en papel, y algunas en formato 
electr�nico (que incluye Internet) �nicamente. En in-
ter�s de la claridad y la consistencia, la informaci�n 
publicada en Internet deber�a seguir lo m�s posible 
las recomendaciones de este documento

La naturaleza electr�nica de la publicaci�n requiere 
consideraciones especiales en el documento. Como 
m�nimo deber�an indicarse en las web los siguientes 
apartados:
Nombres ,Credenciales adecuadas, afiliaciones, con-
flictos de intereses en editores, autores y colabora-
dores
Documentaci�n de referencias y fuentes para todo el 
contenido
Informaci�n acerca del copyright

Escritura del manuscrito

PÅgina del tÇtulo
Debe llevar la siguiente informaci�n:
1. Titulo del art�culo. F�cil de leer, con una longitud 
adecuada (ni demasiado corto que perder�a informa-
ci�n ni demasiado largo que dificultar�a la lectura).
2. Nombres de los autores (Apellidos e iniciales del 
nombre), separados por comas.
3. Departamento o lugar de trabajo (lo m�s comple-
to posible)
Nombre y direcci�n de la persona de contacto 
Cont act o t ant o por cor reo ordi nar i o como por e( -mai l )

Abstract and Key Words
Los requerimientos del abstract var�an en cada revis-
ta  tanto en sus caracter�sticas como en su longitud.
Se aconseja la utilizaci�n de un abstract estructura-
do que contenga de forma resumida las partes m�s 
importantes del estudio (Introducci�n, metodolog�a, 
resultados, discusi�n, conclusiones).
Se aconseja la inclusi�n de un abstract en ingl�s pa-
ra mayor difusi�n de los contenidos de la revista.
El n�mero aproximado de palabras que constituye el 
abstract es de unas 100.
El abstract terminar� con una serie de palabras con-

sideradas como clave y pueden utilizarse como ejem-
plo las que incluye el Index Medicus

IntroducciÄn
Proporciona un contexto para el estudio. Consiste 
fundamentalmente en una puesta al d�a de los cono-
cimientos sobre el tema, al mismo tiempo que expo-
ne la naturaleza del problema y su significaci�n.

A continuaci�n se expondr� los objetivos tanto prin-
cipal como secundario (Normalmente, los objetivos 
se enuncian con un verbo en infinitivo: Medir, eva-
luar, describir…).
Se colocaran las llamadas num�ricas para identificar 
los autores de la bibliograf�a

MetodologÇa

Debe incluir solo informaci�n disponible en relaci�n 
a:

a. SelecciÄn y descripciÄn de los participantes en el 
estudio

Se debe describir los criterios de selecci�n para los 
participantes: Origen, protocolo de selecci�n, sexo, 
edades…. En el caso de que se utilicen variables no 
habituales deber�n incluirse las f�rmulas que defi-
nen los criterios de selecci�n (Entre una edad y otra, 
con una media y un desv�o est�ndar…)
Se debe incluir la justificaci�n para la inclusi�n en el 
estudio

b. InformaciÄn tÉcnica

Identificar los m�todos, aparatos (identificando el 
constructor, y dando los suficientes detalles como 
para permitir a otros investigadores reproducir los 
resultados). Se incluir�n tambi�n las  referencias de 
los m�todos establecidos.

c. MÉtodos EstadÇsticos

Se describir�n los m�todos estad�sticos con el sufi-
ciente detalle como para permitir al lector verificar 
los resultados obtenidos, cuantificar los datos y va-
lorar los resultados 
Los m�todos conocidos como las mediciones de la 
distribuci�n (media, desv�o, mediana) no precisan la 
inclusi�n de las f�rmulas en su descripci�n.
Los m�todos menos conocidos, incluyendo el meta-
an�lisis precisan la utilizaci�n de las f�rmulas que 
explican los resultados. 
Se debe incluir tambi�n los programas estad�sticos o 
epidemiol�gicos utilizados.

Resultados
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Presentar los resultados en una secuencia l�gica 
tanto en texto como en tablas o ilustraciones., aten-
diendo a la importancia de los hallazgos,

No repetir los resultados que se incluyen en tablas o 
texto
Los detalles t�cnicos se pueden incluir en un ap�ndi-
ce

DiscusiÄn

Enfatizar los aspectos nuevos e importantes que se 
siguen como conclusiones del estudio.
No repetir aspectos ya tratados en la introducci�n o 
en los resultados
Intentar explicar o establecer los mecanismos que se 
siguen de los hallazgos, comparando y contrastando 
los mismos con otros relevantes. Explorar la posibili-
dad de implicaciones de los hallazgos en futuros es-
tudios

En las conclusiones establecer claramente las mis-
mas, sin aportar beneficios o costes, salvo que se 
haga un estudio de los mismos en el trabajo.

Referencias

ArtÇculo de Revista

a) Apellido(s) e inicial(es) del nombre o nombres del 
o de los autores, seguidos de punto (cuando haya 
menos de 6 autores mencionarlos a todos, cuando 
sean siete o m�s, se�ale s�lo los seis primeros y 
a�ada “et al.”). La �nica puntuaci�n que se utilizar� 
son comas para separar un autor de otro, as� como 
punto despu�s de mencionar al �ltimo de ellos. Si los 
autores son de origen hispano deben incluirse los 
dos apellidos
b) T�tulo completo del art�culo, utilizando may�scula 
s�lo para la primera letra de la palabra inicial (y para 
nombres propios), seguido de punto. Si el t�tulo origi-
nal est� en ingl�s deber� respetarse las normas de 
escritura en �ste idioma.
c) Abreviatura de la revista, sin puntuaci�n entre sus 
siglas ni al final.
d) A�o de publicaci�n, seguido de punto y coma.
e) Volumen, en n�meros ar�bigos, seguido de dos 
puntos.
f) N�meros completos de las p�ginas (inicial y final), 
separados por un gui�n.

Libros

a) Apellido(s) e inicial(es) del nombre o nombres del 
o de los autores, seguidos de punto (cuando haya 

menos de 6 autores mencionarlos a todos, cuando 
sean siete o m�s, se�ale s�lo los seis primeros y 
a�ada “et al.”). La �nica puntuaci�n que se utilizar� 
son comas para separar un autor de otro, as� como 
punto despu�s de mencionar al �ltimo de ellos. Si los 
autores son de origen hispano deben incluirse los 
dos apellidos
b) T�tulo del libro, utilizando may�sculas s�lo para la 
primera letra de la palabra inicial, seguido de punto. 
Si el t�tulo original est� en un idioma diferente del 
castellano deber� respetarse las normas de escritura 
de cada uno de los idiomas.
c) N�mero de la edici�n, s�lo si no es la primera, se-
guido de punto.
d) Ciudad en la que la obra fue publicada, seguida de 
dos puntos; cuando se indica m�s de un lugar como 
sede de la editorial, se utiliza el que aparece primero; 
el nombre de la ciudad puede traducirse al espa�ol, 
aunque es preferible dejarlo en el mismo idioma en el 
que se public� el t�tulo original..
e) Nombre de la editorial, seguido de coma.
f) A�o de la publicaci�n (de la �ltima edici�n citada si 
hay m�s de una), seguido de punto y coma si se va a 
indicar el volumen, y de dos puntos si se enuncia el 
n�mero de p�ginas.
g) N�mero del volumen si hay m�s de uno, antecedi-
do de la abreviatura “vol.”, seguido de dos puntos.
h) N�mero de la p�gina citada; en el caso de que la 
cita se refiera al cap�tulo de un libro, indicar la prime-
ra y la �ltima p�gina del cap�tulo, separadas por un 
gui�n.

Si los artÇculos o los libros estÅn disponibles en In-
ternet deben incluirse las direcciones URL

Tablas

Incluya las tablas en su posici�n en el texto. 
Numere las tablas en el orden, su primera cita en el 
texto y coloque una breve referencia de t�tulo en ca-
da una.
De a cada columna un t�tulo corto o abreviado y colo-
que notas explicativas en el pie de la tabla y no en el 
t�tulo. Cuide que cada tabla est� citada en el texto.
Explique al pie de pagina todas las abreviaciones 
Standard utilizadas y utilice en forma consecutiva los 
siguientes

Identifique las medidas estad�sticas de variaci�n ta-
les como la desviaci�n est�ndar o error est�ndar de 
la media.

Illustraciones (Figuras)
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EL PROBLEMA DE LA VALIDEZ DE LOS 
CUESTIONARIOS. INTERPRETACION DE 
LOS RESULTADOS
Autor: VM IDOATE GARCIA
Presidente de la AsociaciÅn Navarra de ErgonomÇa
Vidoateg@gmail.com

Resumen
Se realiza una descripci�n de la valoraci�n de 
la validez de los estudios con cuestionarios. Se 
amplia la utilizaci�n de la validez a los test de 
evaluaci�n cl�nica o de cualquier tipo de evalua-
ci�n. 

Introducci�n
Cuando hablamos de validez, numerosos con-
ceptos se entremezclan. Si queremos obtener 
una informaci�n sobre un cuestionario dado, lo 
que buscamos es informaci�n exacta y relevan-
te, y que al responderla, la persona no tenga 
que reflexionar. En una palabra, que la res-
puesta sea espont�nea. Existe el problema de 
que una pregunta puede ser v�lida para un gru-
po pero no para otro (sobre todo si se tiene en 
cuenta el nivel cultura, la lengua en la que se 
expresan y/o la nacionalidad). Si tenemos en 
cuanta lo expresado por Durkheim, el lenguaje 
es cultura.

Tres tipos de validez se va a encontrar en un 
cuestionario:

De contenido. La mediciÄn representa al 
contenido medido.

Los componentes de la escala item pueden 
cubrir todos los aspectos del atributo a me-
dir. El contenido de la variable est� ligado al 
nombre que se le ha dado. Cada item debe 
estar dentro de al menos una de las �reas 
del contenido que se est� utilizando

Validez aparente
Es una forma de validez de contenido El indica-
dor es en apariencia razonable. Los items mi-
den aquellas variables que se pretende medir. 
El significado y la relevancia del indicador es 
evidente

De criterio. Se puede establecer comparan-
do la mediciÄn del instrumento con un crite-
rio externo, conocido o creado ex profeso 
para el tema.
La variable puede ser medida con precisi�n. 
Es la correcci�n de la escala con alguna 
otra medida del rango bajo estudio, ideal-
mente un patr�n estructural. Se divide gene-
ralmente en :

Validez Concurrente
Se refiere a la posibilidad de que la escala 
sea sustituida por otra, e implica la correla-
ci�n con la nueva escala con la medida cri-
terio. Ambas escalas son administradas a 
los sujetos en el mismo momento.
Se utiliza m�s cuando se intenta desarrollar 
una escala sustitutoria m�s barata o m�s 
simple de administrar que la existente.

Validez predictiva
Predice la medida de las diferencias futuras 
No est� disponible la validez de criterio has-
ta transcurrido un tiempo 
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De constructo. Es el mÅs complejo. I

Indica c�mo una medici�n se relaciona con 
otras, estableciendo un modelo, teor�a o hip�te-
sis que permite predecir las respuestas que 
conciernen a los conceptos medidos. General-
mente, cuando se habla en psicologia o en 
ciencias sociales, se denomina constructo.

Generalmente se trata de las �reas abstractas 
como la psicolog�a o la sociolog�a. La variable 
de inter�s no puede ser observada directamen-
te Los factores psicol�gicos o sociol�gicos son 
referidos como constructos hipot�ticos.
Se puede hacer predicciones. La validez del 
constructo supone valorar la validez de la teor�a 
y del m�todo.

Validez Convergente-divergente
Implica valorar el grado en que la nueva escala 
est� relacionada en otras variables y medidas 
del mismo constructo con el que debe ser rela-
cionado. Validez convergente requiere la corre-
laci�n con variables relacionadas y Validez di-
vergente requiere que el constructo no se rela-
cione con variables diferentes.

El an�lisis factorial es la t�cnica utilizada para 
la valoraci�n del n�mero de variables.

VALIDEZ DEL CONJUNTO
La validez interna
Se puede evaluar mediante �ndices R2 de Pear -

son, o la τ de Kendall que indican el grado de 
ajuste entre las preferencias estimadas por el 
an�lisis y la que muestra de hecho el sujeto.

Calidad de la selecci�n. Est� determinada por 
las distribuciones de individuos en el grupo 
estudiado seg�n la naturaleza del problema 

Calidad de la observaci�n. Validez del resulta-
do del test en relaci�n a un m�todo de refe-
rencia (sensibilidad, especificidad, fiabili-
dad..)

Eficiencia. Proporci�n de observaciones co-
rrectas en el conjunto de todas las obser-
vaciones

Calidad de comparaci�n. Depende de los 
testigos elegidos

Calidad de discriminaci�n. Capacidad del 
test para distinguir dos valores pr�ximos 
en el umbral de la normalidad (ultimo sa-
no y primero enfermo) 

ValidaciÄn cruzada

Consiste en utilizar los par�metros estimados a partir 
del conjunto principal de perfiles para predecir la 
ordenaci�n del sujeto (capacidad predictiva) 

La validez externa

Existe una diferencia entre reservar unos perfiles de 
predicci�n y utilizar una variable criterio 

Reproducibilidad o fiabilidad. Capacidad de obtener 
resultadois uniformes a pesar de la variabilidad del 
m�todo de trabajo del observador y del fen�meno 
estudiado

Rendimiento. Capacidad para detectar los casos ig-
norados y la magnitud real del problema 
(Sensibilidad) 

Exactitud Estimaci�n sin sesgos Facultad de llegar al 
valor real sin factores de correcci�n

Precisi�n . Grado de dispersi�n de las observaciones 
alrededor del valor estimado

Afinamiento. Caracterizaci�n de dos cualidades an-
teriores 
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Validez de un test. Posibilidades.

Buena precisi�n--------------Buena estimaci�n
Mala precisi�n----------------Buena estimaci�n
Buena precisi�n--------------Mala estimaci�n
Mala precisi�n----------------Mala estimaci�n

Caracter�sticas a tener en cuenta

VP: Verdaderos positivos
VN: Verdaderos negativos
FP: Falsos positivos
FN: Falsos negativos
Positivos (Sujetos afectos): VP+FN
Negativos (Sujetos indemnes) : VN+FP

Sensibilidad. Es una relaci�n entre verdaderos 
positivos y sujetos afectos

Especificidad. Es una relaci�n entre verdaderos 
negativos y sujetos sanos

Fiabilidad Es una relaci�n entre verdaderos po-
sitivos y negativos en relaci�n con el total

Valor Predictivo Positivo (VPP). Es una relaci�n 
entre verdaderos positivos y el total de positivos

Valor predictivo negativo (VPN). Es una rela-
ci�n entre verdaderos negativos y el total de 
negativos.

Error por exceso. Es una relaci�n entre los fal-
sos positivos y el total de negativos

Error por defecto. Es una relaci�n entre los fal-
sos negativos y el total de positivos.

Error total. Es una relaci�n entre falsos diag-
nosticos (positivos y negativos) con el total

Prevalencia. Es una relaci�n entre los casos 
afectos y el total

Eficacia de un test Es una relaci�n entre los ca-
sos verdaderos y el total

 FNVP
VPSe 

 FPVN
VNEs 

 
 FNVPFPVN

VNVPFi 


 
 VNFN

VNVPN 

 
 VPFP

VPVPP 

 
 VNFP

FPErre 

 
 VPFN

FNErrd 

 
 VPVNFPFN

FPFNErrt 


 
 VPVNFPFN

VPFN


Pr

 
 VPVNFPFN

VPVNEf 
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Exigencias de una metodolog�a en los cuestionarios

Validez factorial Fiabilidad. Crombach

Cuestionario general de 
evaluaci�n

Elevada. 
V >0.70

Elevada 
Alfa >0.70

Cuestionario espec�fico 
de evaluaci�n

Elevada. 
V >0.70

Elevada 
Alfa >0.70

Cuestionario previo. 
Checklist

Elevada. 
V >0.70

No excesiva. Puede ser 
baja. Mejor si es elevada

Probabilidad de obtener resultados correc-
tos

Raz�n de verosimilitud de un test positivo. Se 
responde a la pregunta �Hasta que punto es 
m�s probable que el resultado del test sea posi-
tivo en una persona con el trastorno que en una 
persona sin trastorno?

Raz�n de verosimilitud de un test negativo. Se 
responde a la pregunta �Hasta que punto es 
m�s probable que una persona sin trastorno de 
positivo en el test que lo haga una persona con 
el trastorno?

Comparar validez

Es un error al uso de algunos t�cnicos que utili-
zan cuestionarios, la realizaci�n de una elec-
ci�n del mismo sin tener en cuenta una serie de 
aspectos:

Los resultados de validez calculada con facto-
res principales, lo que establece realmente es 
la capacidad que se tiene para valorar una va-
riable o un test.

No es un valor homog�neo de comparaci�n, 
dicho de otra manera, no se pueden comparar 
las patas de un gallo con las de un gato, con 
todo y ser patas las dos.

 
Es

SeRvn  1

 Es
SeRvp  1
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Precauciones

Las mismas precauciones que se obtienen en 
el estudio de la fiabilidad, deben tenerse en 
cuenta cuando nos referimos a la validez.

La primera precauci�n que debe tenerse al 
comparar dos cuestionarios es que DE-
BEN medir los mismos par�metros. No 
existe una erramienta o f�rmula que per-
mita compararlos

Los fen�menos de transculturalizaci�n tie-
nen gran importancia en la eficiencia y 
en la calidad de los resultados obtenidos 
en los cuestionarios.

El nivel de educaci�n tambi�n debe tenerse 
en cuenta. En muchos cuestionarios se 
realiza un estudio de la comprensibilidad 
de Welch, de Flesh o de SMOG, pero 
para hacerlo es necesario tener una se-
rie de patrones de la zona donde se va a 
desarrollar el estudio con cuestionario.

Dadas las caracter�sticas de la validez, no 
puede compararse la bondad de dos 
cuestionarios atendiendo a su validez.
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ALPES: 
Herramienta para la AdaptaciÄn Laboral con Per-

sonas Especialmente Sensibles.

SebastiÉn CÉrdenas, Manuel Lucas
Erg�nomo 

Presidente Asociaci�n Andaluza de Ergonom�a y Psicosociolog�a (ErgoAn) 
mlucas_01@yahoo.es 

RESUMEN

En este art�culo se presentan las claves de la herra-
mienta ALPES (Adaptaci�n Laboral con Personas 
Especialmente Sensibles). Se trata de una gu�a in-
formatizada para la adaptaci�n persona-puesto. ar-
t�culo 25 de la ley 31/95. 

El n�cleo de la herramienta es la tabla de intersec-
ci�n, que articula la informaci�n proveniente del 
an�lisis ergon�mico de una situaci�n de trabajo con 
la originada por una valoraci�n funcional de la per-
sona. El objetivo de la herramienta es facilitar la to-
ma de decisiones del profesional para prevenir la 
aparici�n de cualquier perjuicio derivado del desem-
pe�o de la actividad en una situaci�n de trabajo en 
personas especialmente sensibles.

Palabras clave
Ergonom�a, Actividad, Carga de Trabajo, Valoraci�n 
Funcional, Personas Especialmente Sensibles.

ABSTRACT 

In this article there appear the keys of the new 
tool: ALPES. It is a guide for the labour adjust-
ment with Specially Sensitive Persons (art. 25 
of the spanish law 31/95). The nucleus of the 
tool is the table of intersection that articulates 
the information of an ergonomic analysis of the 
job situation and of a functional valuation of the 
person. The aim of the tool is to facilitate the 
decisions of the assessor in order that there 
does not exist prejudice derived by the perform-
ance of the activities of job situation.

Key Words
Ergonomics, Activity, Work Load, Functional 
Valuation, Specially Sensitive Persons.

INTRODUCCI�N

Ergonom�a es una palabra compuesta por dos 
part�culas griegas: Ergos y nomos que signifi-
can respectivamente actividad y normas o leyes 
naturales. De ah� su significado literal de “leyes 
o normas sobre la actividad humana”. Desde 
una �ptica operativa se ha definido la Ergono-
m�a como el “sistema de conocimientos, tecno-
log�a y recursos encaminado al an�lisis, desa-
rrollo y optimizaci�n de configuraciones de acti-
vidad humana” (Sebasti�n, 2010). 

De acuerdo con la IEA (International Ergono-
mics Association), Ergonom�a es: Tanto la dis-
ciplina cient�fica relacionada con la compren-
si�n de las interacciones entre humanos y otros 
elementos de un sistema; como la profesi�n 
que aplica teor�a, principios, datos y m�todos 
para dise�ar a fin de optimizar el bienestar 
humano y el rendimiento global del sistema. 

En este sentido, la norma ISO 6385-1981 Prin-
cipios ergon�micos a considerar en el proyecto 
de los sistemas de trabajo" define el "sistema 
de trabajo" como aquel que comprende la com-
binaci�n de personas y medios de trabajo, ac-
tuando en conjunto sobre el proceso de trabajo, 
para llevar a cabo una actividad laboral, en un 
espacio de trabajo, sometidos a un determina-
do ambiente de trabajo y bajo unas condiciones 
impuestas por la tarea a desempe�ar.
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Desde el punto de vista ergon�mico a un siste-
ma de trabajo se le suele denominar sistema 
hombre-m�quina, un t�rmino algo obsoleto pe-
ro que mantiene su uso dada su fuerza pedag�-
gica al nombrar con claridad la hibridaci�n entre 
dos contextos: El de la empresa y el del traba-
jador. Por ello, comprender el trabajo para 
transformarlo supone en primer lugar entender 
ambas esferas y su aportaci�n. B�sicamente, 
de un lado estar� la tarea que se exige desde 
la empresa, y del otro la capacidad que emplea 
el trabajador, en el centro se encontrar� la 
adaptaci�n entre una y otra.

De este modo, en toda evaluaci�n ergon�mica 
se contrapone las exigencias de la actividad 
con las capacidades individuales vistas desde 
la asepsia que supone la normalidad estad�sti-
ca. En una evaluaci�n ergon�mica de la adap-
taci�n entre una persona (por ejemplo con sen-
sibilidad especial a determinados riesgos) y un 
puesto, la diferencia radica en que las capaci-
dades han de ser vistas desde la valoraci�n 
funcional de la persona concreta. 

En este sentido, una de las prioridades ineludi-
bles del ejercicio profesional de especialistas 
profesionales en ergonom�a-psicosociolog�a es 
la de garantizar, de manera espec�fica, la pro-
tecci�n a personas especialmente sensibles 
ante determinados riesgos o tareas, es decir, a 
personas que, por sus caracter�sticas persona-
les sean especialmente sensibles a los riesgos 
derivados del trabajo. Dichas caracter�sticas 
deben ser contempladas en las evaluaciones 
de riesgos y, en concordancia con ellas, se 
adoptar�n las medidas de protecci�n necesa-
rias, incluyendo la modificaci�n, adaptaci�n o 
cambio de puesto.

La adaptaci�n de puestos permite tambi�n la 
posibilidad de reintroducir al tejido empresarial 
a aquellas personas perfectamente v�lidas y 
que han sufrido alg�n tipo de accidente. Esta 
reincorporaci�n conlleva evitar la p�rdida de 
capital humano en las empresas, reducir el cos-
te social y generar satisfacci�n en las personas 

que viven estas situaciones.

MARCO CONCEPTUAL

Para dictaminar las caracter�sticas de un pues-
to de trabajo determinado que necesitan ser 
corregidas para prevenir da�os, una evaluaci�n 
ergon�mica (incluyendo la evaluaci�n de la 
adaptaci�n laboral de personas especialmente 
sensibles) requerir� informaci�n de los dos con-
textos antes aludidos (empresa y trabajador).

Siguiendo a Cruces y D�az de Rada (1996), y 
Cuenca (2007) estos dos contextos, junto al de 
la propia adaptaci�n, configuran sus propias 
“l�gicas de acci�n”, entendiendo por tales a los 
“modos de coherencia caracter�sticos de dife-
rentes contextos”. 

Al hablar de l�gica, en sentido estricto, se suele 
aludir a una racionalidad universal y �nica. No 
obstante, en este art�culo, lo que se pretende 
mostrar al recurrir al concepto plural de “l�gicas 
de acci�n” son diferentes modos de coherencia, 
dado que en la pr�ctica, las acciones de los 
operadores, sin llegar a ser ca�ticas, suelen 
apartarse bastante de lo esperado con criterios 
l�gicos-racionales. En esta l�nea, las ciencias 
sociales nos muestran que el comportamiento 
humano es guiado continuamente por esque-
mas de acci�n-percepci�n en estado pr�ctico; 
por orientaciones de valor; por los sentidos en-
castrados en la acci�n misma en forma de co-
nocimiento incorporado. De hecho, la utilizaci�n 
aqu� de la acepci�n l�gico-racional estricta pro-
vocar�a “indebidos supuestos “logoc�ntricos” 
sobre los m�viles de los actores y sobre las for-
mas de su acci�n” (Cruces y D�az de Rada Op. 
Cit.).

A continuaci�n describiremos estas dos l�gicas 
de acci�n (la establecida por la empresa y la 
que se encuentra ligada a la persona) y su re-
sultante, la intersecci�n creada por ambas l�gi-
cas, que establece el marco de la adaptaci�n 
entre una persona y un puesto de trabajo.
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EMPRESA (LA L�GICA T�CNICO-
ORGANIZACIONAL-COMERCIAL)

La l�gica de la empresa est� ligada al sistema 
de producci�n de bienes y servicios que gene-
ra. Dentro de este �mbito, la l�gica t�cnica
define las operaciones realizadas por el siste-
ma t�cnico de una manera determinista (ciclos 
de entradas, tratamientos y salidas de produc-
tos y servicios). La l�gica t�cnica se comple-
menta con la l�gica organizacional ya que me-

diante la t�cnica sola, sin personas que la pon-
gan en marcha, no podr�an lograrse los objeti-
vos trazados. 

Para este fin se construyen sistemas donde se 
reparten posiciones y responsabilidades con 
una coherencia interna, se trata de la estructura 
est�tica (formada por elementos estructurales o 
est�ticos), reflejada en el omnipresente organi-
grama, que determina los cargos, funciones y 
tareas de los operadores. Esta matriz de com-
ponentes determina (ser�a mejor decir que 
“intenta determinar”) la estructura din�mica 
f or mada por el ement os de f unci onami ent o o(

din�micos), que da cuenta de c�mo se distribu-
yen las personas en el espacio y el tiempo y 
c�mo se relacionan.

En un sistema de trabajo, la l�gica t�cnico-
organizacional det er mi na l as demandas de l a

tarea en funci�n del rendimiento esperado. 
Cuando el rendimiento esperado no se logra, 
se intenta trabajar sobre los comportamientos 
que lo produce (el c�mo se hace).

En este �mbito se encuentra tambi�n la l�gica 
t�cnico-comercial que dar� cuenta de los resul-
tados obtenidos.  Si los resultados obtenidos no 
son suficientes, se realizar�n cambios sobre el 
producto, sobre la t�cnica, sobre la organiza-
ci�n y/o se modificaran condiciones de los tra-
bajadores (nuevas tareas con nuevas deman-
das).

Para la Ergonom�a, el concepto nuclear de este 
�mbito t�cnico-organizativo-comercial es el de 
tarea prescrita (en el marco de un puesto de 
trabajo) que incluye las demandas que �sta 
conlleva para el trabajador, es decir, todo aque-
llo que se le requiere al trabajador y es prescri-
to y dise�ado de antemano. 

A continuaci�n se detallan los conceptos m�s 
relevantes relacionados con la tarea:

Micro-movimiento: 

Es la unidad m�s simple de trabajo, por ejem-
plo: Alcanzar, agarrar. 

Elemento: 

Es la agrupaci�n de dos o m�s micro-
movimientos. Un elemento puede ser conside-
rado una entidad completa, como transportar, 
colocar, levantar un art�culo.

Tarea: 

Es una agrupaci�n de elementos. Una unidad 
de trabajo "organizada discretamente" (que se 
puede asignar a un puesto de trabajo u otro), 
con un principio y un fin claramente definidos, 
realizada por un individuo para conseguir las 
metas asignadas a un puesto de trabajo. Para 
la Ergonom�a sovi�tica, la tarea es un objetivo 
dado en unas condiciones determinadas, es 
decir, la unidad de la finalidad y de las condicio-
nes para el logro de la misma viene a confor-
mar la tarea.

Funci�n: 

Es el conjunto de tareas relacionadas entre s�, 
que la persona que ocupa un cargo realiza en 
forma sistem�tica y reiterada. Son tareas rela-
cionadas entre s�.
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Cargo: 

Es el conjunto de funciones con una posici�n 
definida dentro de la estructura organizacional 
u organigrama. Implica definir cuatro aspectos 
a modo de un si st ema de coor denadas( ): 

Nivel jer�rquico, �rea o departamento en el que 
se localiza el cargo, superior jer�rquico (ante 
quien responde), y subordinados (sobre quie-
nes ejerce autoridad).

Puesto de Trabajo: 

Podemos encontrar tres acepciones diferentes 
sobre el puesto de trabajo.
- Conjunto de tareas ejecutadas por una sola 
persona. El trabajo total asignado a un trabaja-
dor individual, constituido por un conjunto espe-
c�fico de deberes y responsabilidades. Una uni-
dad organizativa. 
- Describe un lugar, m�s o menos fijo, donde 
una persona, m�s o menos fija, realiza tareas, 
m�s o menos fijas. Puede haber una o varias 
personas que ocupen el mismo puesto de tra-
bajo.
- Una agrupaci�n de cargos id�nticos en cuanto 
a sus tareas y responsabilidades principales o 
significativas y lo bastante parecidos para justi-
ficar su inclusi�n en un �nico an�lisis. 

Ocupaci�n: 

Agrupaci�n de puestos de trabajo o de clases 
de puestos de trabajo semejantes. 

TRABAJADOR (LA L�GICA DE LA PERSO-
NA)

La aportaci�n principal de las personas a las 
empresas es su potencial de trabajo para des-
empe�ar la tarea del puesto que ocupa. Para 
que este potencial de trabajo se haga efectivo 
debe estar respaldado por la capacidad real de 
cada trabajador. En este sentido, entendemos 
por capacidad a los recursos personales que 
dispone el trabajador para dar respuesta a la 
demanda de la tarea. En este sentido, una limi-
taci�n funcional puede conllevar una ausencia 

de capacidad o a una capacidad alterada y se 
valora mediante una exploraci�n funcional: Una 
valoraci�n de las capacidades y limitaciones 
para el desempe�o. 

Un t�rmino relacionado con el de capacidad y 
con el que no debe confundirse es el de aptitud, 
del lat�n aptus: “Capaz para” ,con el que se de-
signa en Psicolog�a a aquellas caracter�sticas 
que permiten pronosticar diferencias interindivi-
duales en situaciones futuras de desempe�o y 
aprendizaje. As� por ejemplo, de un arquitecto 
que dise�a una casa podemos decir que en su 
primer a�o de facultad no era capaz de dise�ar 
una casa, no obstante, ya pose�a ciertas aptitu-
des necesarias para hacerlo.

La l�gica del trabajador se caracteriza por la 
inestabilidad en el tiempo y la disponibilidad de 
capacidades variables. Por un lado, si analiza-
mos a varias personas ejecutando una determi-
nada tarea encontraremos siempre cierto grado 
de variabilidad interindividual (por ejemplo en 
t�rminos de estado de salud, edad, expectati-
vas, motivaciones, grado y tipo de formaci�n 
diferentes). Por otro lado, si analizamos a una 
persona ejecutando una tarea en dos momen-
tos temporales diferentes (horas, d�as, meses, 
a�os...) encontraremos siempre cierto grado de 
variabilidad intraindividual.

A la hora de realizar una valoraci�n funcional y 
reflejar las posibles limitaciones es importante 
hacer una diferenciaci�n precisa entre los con-
ceptos de deficiencia, discapacidad y minusva-
l�a, conceptos que en el lenguaje ordinario se 
emplean como sin�nimos pero que reflejan rea-
lidades diferentes (v�ase por ejemplo: Sebas-
ti�n, 2008). 
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Deficiencia: 

Es "toda p�rdida o anormalidad (con este t�rmi-
no se hace referencia estrictamente a una des-
viaci�n respecto a la norma estad�stica estable-
cida y s�lo debe usarse en ese sentido) de una 
estructura o funci�n psicol�gica, fisiol�gica o 
anat�mica". �stas pueden ser temporales o 
permanentes, entre las que se incluye la exis-
tencia o aparici�n de una anomal�a, defecto o 
p�rdida producida en un miembro, �rgano, teji-
do u otra estructura del cuerpo, incluidos los 
sistemas propios de la funci�n mental. La defi-
ciencia representa la exteriorizaci�n de un esta-
do patol�gico, y, en principio, refleja perturba-
ciones a nivel de �rgano (con "anormalidad").

Discapacidad: 

Es "toda restricci�n o ausencia (debida a una 
deficiencia) de la capacidad de realizar una ac-
tividad en la forma y dentro del margen que se 
considera normal para un ser humano". La dis-
capacidad se caracteriza por excesos o insufi-
ciencias en el desempe�o y comportamiento en 
una normal actividad rutinaria, los cuales pue-
den ser temporales o permanentes, reversibles 
o irreversibles y progresivos o regresivos. Las 
discapacidades pueden surgir como conse-
cuencia directa de la deficiencia o como una 
respuesta del propio individuo, sobre todo la 
psicol�gica, a deficiencias f�sicas, sensoriales o 
de otro tipo. La discapacidad representa la ob-
jetivaci�n de una deficiencia y, en cuanto tal, 
refleja alteraciones a nivel de la persona.

Minusval�a: 

Es "una situaci�n desventajosa para un indivi-
duo determinado, consecuencia de una defi-
ciencia o de una discapacidad, que limita o im-
pide el desempe�o de un rol que es normal en 
su caso (en funci�n de la edad, el sexo y facto-
res sociales y culturales)". La minusval�a est� 
relacionada con el valor atribuido a la situaci�n 
o experiencia de un individuo cuando se aparta 
de la norma. Se caracteriza por la discordancia 
entre el rendimiento y las expectativas del indi-
viduo mismo o del grupo concreto al que perte-

nece. La minusval�a representa, pues, la socia-
lizaci�n de una deficiencia o discapacidad, y en 
cuanto tal refleja consecuencias culturales, so-
ciales, econ�micas y ambientales que para el 
individuo se derivan de la presencia de la defi-
ciencia y la discapacidad.

Simplificando quiz� en exceso, podr�amos resu-
mir que una deficiencia es un trastorno a nivel 
org�nico, una discapacidad es un trastorno a 
nivel de la persona y una minusval�a es un tras-
torno a nivel social.

ADAPTACI�N (PERSONA-PUESTO DE TRA-
BAJO)

Una vez vistas la l�gica de la empresa y la l�gi-
ca del trabajador, resulta interesante volver a 
conceptualizar el puesto de trabajo como un 
nexo de uni�n entre una organizaci�n y un tra-
bajador. De hecho, las organizaciones pueden 
ser entendidas como conjuntos de personas 
que ocupan puestos de trabajo o como conjun-
tos de puestos de trabajo que son ocupados 
por personas. Desde esta perspectiva, el pues-
to de trabajo supone el principal nexo de uni�n 
existente entre empleados y organizaci�n, per-
mitiendo a los individuos realizar aportaciones 
para con su organizaci�n, al tiempo que les 
permite recibir las recompensas pertinentes 
que podr�n ser intr�nsecas (satisfacci�n respec-
to al trabajo realizado, sentimientos de logro, 
etc.) y, extr�nsecas (promociones y remunera-
ciones principalmente). 

Una prueba de la importancia de este v�nculo 
es el hecho de que el puesto de trabajo deter-
mina en gran medida el rol que las personas 
juegan en las organizaciones, es decir, que 
puede llegar a esperarse un determinado com-
portamiento en un individuo por el simple hecho 
de ocupar un determinado puesto de trabajo 
Beer y col s( ., 1994). 

. 
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Dada esta personalizaci�n del puesto de traba-
jo podr� entenderse que, hasta cierto punto, 
�ste llegue a ser considerado como una pose-
si�n personal por parte de su/s ocupante/s, in-
duciendo a considerar un proceso de an�lisis 
del puesto de trabajo como una intromisi�n te-
rritorial molesta (Zayas, 1990). 

Profundizando m�s en la relaci�n de ambas l�-
gicas (empresa-trabajador) emerge una conste-
laci�n de elementos que tienen al fen�meno de 
adaptaci�n como eje com�n. Surgen as� con-
ceptos como la regulaci�n, los modos operato-
rios, la organizaci�n informal, los roles a los 
que hemos aludido (que emergen de las rela-
ciones reales en los grupos de trabajo) o el es-
fuerzo de la persona por adaptarse a las de-
mandas impuestas por las tareas encomenda-
das.  Esta idea global de “lo que el trabajador 
pone en juego para realizar la tarea prescrita” 
es lo que se conoce en Ergonom�a como 
“actividad” y constituye el marco de lo que lla-
mamos situaci�n de trabajo.

M�s espec�ficamente, en la "Teor�a de la Activi-
dad" se define la actividad como el contacto ac-
tivo de los seres humanos con la naturaleza y 
el mundo material, es una categor�a rectora 
concebida como un proceso de soluci�n por el 
hombre de tareas vitales impulsado por el obje-
tivo a cuya consecuci�n est� orientado y que 
refleja alguna necesidad. 

De un modo resumido, el cumplimiento de la 
acci�n por el sujeto presupone siempre la exis-
tencia de un determinado objetivo que, a su 
vez, se alcanza sobre la base de cierto motivo. 
La acci�n est� siempre dirigida al objeto mate-
rial o ideal, incluye un determinado conjunto de 
operaciones y presupone la existencia de una 
determinada representaci�n tanto de la secuen-
cia de acciones a realizar como de las condicio-
nes en las que se deben ejecutar. 

Esta estructuraci�n de la actividad humana en 
elementos de ejecuci�n (operaciones, accio-
nes, actividad) y de orientaci�n (condiciones, 
objetivos, motivos) ha sido, y es, enormemente 
fruct�fera para los an�lisis de la actividad huma-

na en el campo de la Ergonom�a tanto del dise-
�o como de la Prevenci�n de Riesgos Labora-
les. 

Para el an�lisis es de utilidad diferenciar entre 
las demandas de la tarea (prescrita) y las exi-
gencias de la actividad. Mientras las demandas 
de la tarea hacen referencia a requerimientos 
generales derivados del dise�o de una tarea, 
las exigencias de la actividad denotan todo 
aquello que resulta necesario para lograr el ob-
jetivo de una tarea en una situaci�n de trabajo 
real y que puede no estar previsto con anteriori-
dad.

En realidad, el trabajo prescrito no puede deter-
minar por completo al trabajo real, por lo que 
las organizaciones tienden a establecer siste-
mas de an�lisis de las situaciones de trabajo, 
logrando una din�mica de equilibrio entre tarea 
y actividad que evite posibles contradicciones y 
conflictos. La labor del erg�nomo es, por lo tan-
to, vigilar que no exista una brecha significativa 
entre estos �mbitos mediante el an�lisis de 
aquellas “situaciones de trabajo” donde se po-
nen en juego regulaciones y compromisos por 
parte del trabajador para poder cumplir con las 
exigencias impuestas que puedan generar alte-
raciones f�sicas, ps�quicas o sociales derivadas 
de ese esfuerzo de adaptaci�n. 

CARGA DE TRABAJO

Por lo general, aunque no puede interpretarse 
como una regla, a mayor desajuste entre lo que 
se le pide al trabajador y lo que �ste puede 
hacer habr� mayor probabilidad de padecer al-
teraciones de salud ligadas al trabajo.  Este 
desajuste es denominado “carga de trabajo” y 
refiere a la articulaci�n que existe en una situa-
ci�n de trabajo entre las competencias de eje-
cuci�n de una persona concreta y las exigen-
cias de la actividad. 



Pag 17

Revista Navarra de ErgonomÄa

La evaluaci�n de la Carga de Trabajo es un 
punto central en las evaluaciones ergon�micas 
en general, no obstante, a pesar de su enorme 
potencial descriptivo conlleva un concepto de 
car�cter sumamente resbaladizo. Por ello, no 
es infrecuente que algunos autores se refieran 
con este mismo t�rmino a asuntos completa-
mente diferentes.

A pesar ser un concepto relacional, podemos 
encontrar tres grandes l�neas definitorias del 
concepto de carga mental que corresponden a 
su pretendida ubicaci�n: Como propiedad de la 
persona, como propiedad de la tarea o como 
propiedad de la relaci�n entre ambas. A menu-
do esta diferenciaci�n conceptual es s�lo de 
matiz y hace referencia, m�s bien, a los proble-
mas de medida que conlleva.

Modelo de Exigencias-Esfuerzo

La carga de trabajo viene determinada por la 
interacci�n entre (Nogareda, 1986):

El nivel de exigencia de la tarea (esfuerzo 
requerido, ritmo, condiciones ambien-
tales...).

El grado de movilizaci�n del sujeto, el es-
fuerzo que debe realizarse para llevar 
a cabo la tarea. Determinado por las 
caracter�sticas individuales (edad, 
formaci�n, experiencia, fatiga...).

Seg�n este modelo, la carga de trabajo estar�a 
localizada en el individuo, pudiendo definir la 
carga de trabajo como la cantidad de esfuerzo 
deliberado que debemos realizar para conse-
guir un resultado concreto. En el caso concreto 
de la Carga Mental, algunos autores la definen 
como �el nivel de control deliberado y cons-
ciente de las informaciones, necesario para que 
se produzca un comportamiento� o como �la 
porci�n de la capacidad limitada del operador, 

requerida para realizar una tarea determina-
da� (De Arquer y Nogareda, 2001). Podr�amos 
incluir dentro de este modelo a ciertos autores 
que identifican carga de trabajo con fatiga 
Sper andi o( , 1972).

Modelo de Presi�n-Tensi�n

De modo an�logo al anterior, podemos diferen-
ciar entre:

Carga externa (“contrainte”): Conjunto de 
condiciones exteriores y de   exigencias 
que en el sistema de trabajo son suscep-
tibles de perturbar las funciones fisiol�gi-
cas o/y psicol�gicas del operador.

Carga interna (“astreinte”): Efecto de la con-
trainte sobre el hombre en funci�n   de 
sus caracter�sticas y aptitudes  individua-
les.

Desde este modelo, la carga de trabajo estar�a 
situada en las exigencias de la tarea (Variable 
Independiente) que se relacionar�a con la as-
treinte (Variable Dependiente). El peso de una 
evaluaci�n recaer�a, por lo tanto, en determinar 
las caracter�sticas de la presi�n (la carga exter-
na) que determinar� la tensi�n (carga interna). 

Este modelo es visible, por ejemplo, tras las 
apreciaciones que realizaron Monod y Lille en 

ci t ado por Jouvencel1974 ( , 1993). 

Para estos autores existen motivos fundados 
para cargar el peso de las evaluaciones sobre 
la carga externa. As�, mientras la carga externa 
se puede describir con gran precisi�n, la carga 
interna s�lo se puede describir imperfectamen-
te, dado que ciertos signos de la carga interna 
quedar�n ocultos y no se revelar�n m�s que a 
largo plazo. Por si esto no bastara, para estos 
autores ciertos signos de la astreinte no tienen 
especificidad, son de dif�cil acceso y de muy 
dif�cil interpretaci�n
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Modelo de Articulaci�n: Restricciones ope-
rativas - Capacidades de ejecuci�n

Este modelo se diferencia sustancialmente del 
anterior al incorporar las ideas de Sperandio 
sobre los modos operatorios (1972) . 

Para este autor, la carga de trabajo resulta de 
la puesta en obra de procesos operatorios, es 
decir, “si se utilizan procesos diferentes (para 
una misma tarea o para una tarea diferente) la 
carga resultante podr� variar”. De hecho, Al in-
cluir �el grado de movilizaci�n del sujeto, la 
fracci�n de su capacidad de trabajo que pone 
en la tarea�, se ha comprobado que incluso pa-
ra trabajos repetitivos las variaciones entre el 
orden prescrito de operaciones y el modo de 
operar real difieren en m�s del 50 por 100 de 
los casos. Por ello, las situaciones reales de 
trabajo no pueden ser descritas en t�rminos de 
las calificaciones u obligaciones oficiales, sino 
que necesitan ser estudiadas directamente. 
Cast i l l o y Pr i et o( 1981).

Desde este supuesto, el grado de libertad (de 
control) que dispone un operador para modifi-
car el modo operatorio para adaptarlo en fun-
ci�n de s� mismo, ser� un elemento importante 
de la carga de trabajo. La forma de trabajar o 
modo operatorio utilizado por un operador es 
siempre un compromiso que lleva en considera-
ci�n:

Los instrumentos de trabajo
Los objetivos del trabajo
Los resultados producidos (al menos la infor-

maci�n que se tiene sobre los resultados)
Su estado interno.

Resumiendo, en palabras de Tavares y Moraes 
de 2005, “los estudios con diferentes enfoques 
y m�todos de evaluaci�n de la carga de trabajo 
en general, tratan de localizarla en el trabajador 
o en su trabajo. Probablemente este intento se 
debe a la determinaci�n mutua y rec�proca en-
tre las variables relacionadas con la situaci�n 
laboral y las caracter�sticas (biol�gica y psicol�-

gica) del trabajador”. Desde la perspectiva de 
relaci�n funcional (articulaci�n), la carga de tra-
bajo “no se puede encontrar en la situaci�n de 
trabajo que implica a las condiciones y la orga-
nizaci�n del mismo, ni en el organismo (el tra-
bajador), pero s�  en la relaci�n entre las exi-
gencias de trabajo y las capacidades biol�gicas 
y psicol�gicas demostradas en t�rminos de 
competencias y habilidades  del trabajador para 
realizarlo“.

Podemos entender la salud (y la seguridad) co-
mo una funci�n de las acciones que las perso-
nas ponen en juego frente a la situaci�n parti-
cular que les toca vivir en su trabajo. Estas ac-
ciones casi nunca ser�n id�nticas a las dicta-
das por la norma o procedimiento prescrito, da-
do que los operadores deben atender en cada 
momento a la variabilidad inherente del trabajo: 
Incidentes, prioridades, imprevistos, fatiga, 
errores, urgencias...

Esta articulaci�n entre el trabajo real y el traba-
jo prescrito obliga al evaluador a contemplar lo 
que Sperandio llama "los dos niveles del an�li-
sis del trabajo": Por un lado el an�lisis de la ta-
rea, descriptivo y diagnostico; y, por otro, el 
an�lisis de las conductas operatorias, que bus-
ca conocer las reglas de funcionamiento del 
operador.

Los seres humanos en situaci�n laboral des-
arrollan estrategias operativas: Soluciones de 
compromiso entre exigencias de producci�n y 
necesidades individuales (salud, seguridad, 
bienestar, etc.). En virtud de estos compromi-
sos modifican la tarea prescrita para que, en la 
medida de lo posible, no aparezca el da�o, 
siempre y cuando estas modificaciones no alte-
ren la producci�n.
Las alteraciones de la salud aparecen cuando 
no existen m�rgenes organizativos y t�cnicos 
suficientes para que este tipo de regulaci�n 
ocurra. Es esta l�nea, para nombrar este mode-
lo y dar cuenta de su complejidad hemos opta-
do por el t�rmino “restricciones operativas” que 
profundiza m�s en este polo de la carga de tra-
bajo. 
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Figura 1: Representaci�n de la carga de trabajo como articulaci�n entre las restricciones operati-
vas y las capacidades de ejecuci�n.

Exigencias del trabajo en t�r-
minos fisiol�gicos, ambienta-

les y fisiol�gicos.

Carga
De

trabajo

Capacidades biol�gicas y psi-
col�gicas del trabajador para 
responder a las exigencias y 
regular sus efectos sobre el 

organismo

Hablar de “Restricci�n Operativa” supone en-
tender el trabajo desde la �ptica de la represen-
taci�n del trabajador y redefinir a las 
“exigencias” entendi�ndolas ahora como obst�-
culos para la consecuci�n de las metas pro-
puestas. As�, tanto cargar un peso elevado co-
mo la imposibilidad de comunicar una informa-
ci�n necesaria a un compa�ero pueden enten-
derse como restricciones operativas y part�ci-
pes en la carga de trabajo (sin embargo, la 
“imposibilidad de comunicar una informaci�n” 
encontrar�a cierta dificultad para ser entendida 
como exigencia). Por todo ello, la idea de res-
tricci�n operativa supone un avance sobre el 
concepto simple de exigencia al incorporar va-
rios elementos presentes en la carga de trabajo 
y encontrarse ubicada en la actividad (trabajo 
real). Para facilitar la lectura, en el presente ar-
t�culo continuaremos hablando de exigencias 
de la actividad para referirnos a este concepto 
complejo de “restricci�n operativa”.

Dentro de la Carga de Trabajo se suele diferen-
ciar entre carga f�sica, ps�quica y mental. En 
este sentido Wisner (1994) considera las di-
mensiones f�sica y mental de la carga de traba-
jo y subdivide a �sta �ltima en  cognitiva y ps�-
quica. La carga ps�quica “[...] puede ser defini-
da en t�rminos de niveles de conflicto en el in-
terior de la representaci�n consciente o incons-
ciente de las relaciones entre una persona y 
una situaci�n (en este caso, la organizaci�n del 
trabajo)”. Para este autor la sobrecarga de tra-
bajo pode ser determinada por cualquiera de 
los tres aspectos (f�sico, cognitivo e ps�quico), 
dado que todos est�n interrelacionados.

El resultado m�s patente de una carga de tra-
bajo elevada es la aparici�n de fatiga laboral, 
que manifiesta la trazabilidad de los esfuerzos 
de adaptaci�n. La fatiga puede entenderse co-
mo la manifestaci�n no patol�gica (local o ge-
neral) de la carga de trabajo, completamente 
reversible con el reposo (modificado de la ISO 
6385- 1981). 

Actualmente existen instrumentos fiables para 
la evaluaci�n de la fatiga de origen laboral co-
mo es el caso de la herramienta SOFI-SM 
(Sebas t i �n, 2010), un i ns t r ument o de eval uaci �n

que permite valorar la fatiga desde una concep-
ci�n multidimensional y compararla con la me-
dia de la agrupaci�n de referencia. De este mo-
do podemos establecer comparaciones desde 
la valoraci�n global y/o el perfil de fatiga de un 
sujeto concreto con la media de los operadores 
de puestos de trabajo similares.

Tabla 1: Principales conceptos aportados de los 
tres �mbitos descritos en el texto.

ORGANIZACION PERSONA
Puesto de trabajo
Trabajo Prescrito: Tarea
Demandas de la tarea 
(carga externa)
Condiciones de trabajo

Variabilidad intra e inter-
individual

Esfuerzo (reacci�n interna)
Capacidad

Limitaciones
ADAPTACI�N

Situaci�n de trabajo
Trabajo Real: Actividad, cur-

so de acci�n
Carga de trabajo (mental, f�si-

ca y ps�quica)
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Desde la asunci�n incuestionable de que las 
personas son siempre m�s importantes que los 
objetos o los procesos productivos, uno de los 
principios b�sicos de la Ergonom�a es que, en 
aquellos casos en los que se plantee un conflic-
to entre capacidades de las personas y exigen-
cias de objetos o procesos, debe prevalecer la 
protecci�n de las personas y, por lo tanto, la 
adaptaci�n de los objetos o procesos. Por ello, 
es de suma importancia para el trabajo del er-
g�nomo partir del conocimiento de cu�les son 
las capacidades y limitaciones de las personas 
as� como del conocimiento de las exigencias 
que suponen para la actividad los objetos o pro-
cesos. Es la articulaci�n de estas dos fuentes 
de datos la que permitir� al erg�nomo el dise�o 
o la correcci�n y, en cualquier caso, el asesora-
miento.

LA LEY DE PREVENCI�N Y LAS PERSONAS 
ESPECIALMENTE SENSIBLES

La Ley 31/95 de 8 de noviembre, de Prevenci�n 
de Riesgos Laborales en su Art�culo 25 sobre 
protecci�n de trabajadores especialmente sen-
sibles a determinados riesgos, establece que:

“El empresario garantizar� de manera espec�fi-
ca la protecci�n de los trabajadores que, por 
sus propias caracter�sticas personales o estado 
biol�gico conocido, incluidos aquellos que ten-
gan reconocida la situaci�n de discapacidad 
f�sica, ps�quica o sensorial, sean especialmente 
sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A 
tal fin, deber� tener en cuenta dichos aspectos 
en las evaluaciones de los riesgos y, en funci�n 
de �stas, adoptar� las medidas preventivas y 
de protecci�n necesarias.

Los trabajadores no ser�n empleados en aque-
llos puestos de trabajo en los que, a causa de 
sus caracter�sticas personales, estado biol�gico 
o por su discapacidad f�sica, ps�quica o senso-
rial debidamente reconocida, puedan ellos, los 
dem�s trabajadores u otras personas relaciona-
das con la empresa ponerse en situaci�n de 
peligro o, en general, cuando se encuentren 
manifiestamente en estados o situaciones tran-
sitorias que no respondan a las exigencias psi-
cof�sicas de los respectivos puestos de trabajo.”

Por lo tanto, una de tareas encomendadas a los 
erg�nomos es la de garantizar, de manera es-
pec�fica, la protecci�n a las personas especial-
mente sensibles ante determinados riesgos o 
tareas, es decir, a personas que por sus carac-
ter�sticas personales sean especialmente sensi-
bles a los riesgos derivados del trabajo. Dichas 
caracter�sticas ser�n contempladas en las eva-
luaciones de riesgos y, en funci�n de �stas, se 
adoptar�n las medidas de protecci�n necesa-
rias, incluyendo la modificaci�n, adaptaci�n o 
cambio de puesto.

El cometido de la Ergonom�a es comprender la 
actividad para optimizarla, corrigiendo los pro-
blemas y, en lo posible, anticip�ndose a ellos. 
En este sentido, cualquier toma de decisi�n 
respecto a la adaptaci�n de un puesto de traba-
jo para una persona especialmente sensible 
ar t de l a Ley r equi er e de un est udi o( . 25 31/95) 

detallado de la situaci�n de trabajo que contem-
ple un an�lisis ergon�mico previo de la activi-
dad y una valoraci�n funcional del sujeto.

En cualquier caso, se pueden establecer clasifi-
caciones que faciliten el estudio/gesti�n de ca-
sos como la que se presenta a continuaci�n. 
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Tabla 2: Clasificaci�n y nomenclatura propuesta de Personas Especialmente Sensibles 
(Sebas t i �n, 2008).

GRUPOS DE PERSONAS ESPECIALMENTE SENSIBLES C�DIGO

Trabajador/a con discapacidades o minusval�as temporales o permanentes que le 
puedan dificultar el trabajo o que dicho trabajo las agrave. Ds

Trabajador/a de edad avanzada. E+
Trabajador/a vulnerable por convalecencia. Vc
Trabajador/a vulnerable a causa de tratamientos m�dicos. Vm

Trabajador/a con predisposici�n o susceptibilidad especial. Pr
Trabajador/a con poca experiencia o incorporado recientemente. Ex
Trabajador/a menor de edad. E-
Trabajador/a con un estado biol�gico/psicol�gico conocido que le haga especialmen-
te vulnerable. Bi / Ps

Trabajador/a con sensibilidad a ciertos agentes f�sicos o susceptible de sufrir sensibi-
lizaci�n a los mismos. Sn

Trabajadora gestante, en periodo de postparto o lactancia. Gs / Ps / Lc

3. GUÅA ALPES

La herramienta informatizada ALPES Adapta-
ci�n Laboral en Personas especialmente Sensi-
bles) consiste b�sicamente en una matriz de 
doble entrada de datos provenientes por un la-
do de un an�lisis ergon�mico y, por otro, de la 
valoraci�n funcional de una persona (trabajador 
o candidato). ALPES proporciona una sistem�-
tica de trabajo para organizar los datos relevan-
tes de un caso de adaptaci�n laboral en perso-
nas especialmente sensibles de cara a una to-
ma de decisiones adecuada. 

Se denomina caso al an�lisis del conjunto for-
mado por cada puesto de trabajo y la persona 
con limitaciones funcionales que lo desempe�a. 
Cada caso responde a una situaci�n real. El 
principio rector de la evaluaci�n de un caso real 
debe responder al hecho de que cada opera-
dor, cada persona, es �nica e irrepetible y lo es 
tambi�n en sus capacidades y habilidades para 
la realizaci�n de actividades.

El n�cleo de la herramienta es la llamada “tabla 
de intersecci�n” donde se reflejar�n tanto las 
exigencias de la actividad como las capacida-
des / limitaciones funcionales. Cada fila de esta 

tabla corresponde a una “banda de adaptaci�n” 
y estar� compuesta de:

Una descripci�n que corresponde a la vez a 
una capacidad y a una exigencia. Por 
ejemplo: “Agarrar con la mano derecha”.

Una casilla de verificaci�n de exigencia de la 
actividad (presente o no presente). Este 
dato provendr� del an�lisis ergon�mico 
previo de la actividad que ata�e al caso. 
Por ejemplo: “Una actividad requiere que 
el trabajador agarre un objeto con la mano 
derecha”.

Una casilla de verificaci�n de limitaci�n fun-
cional de la persona. Este dato provendr� 
de una valoraci�n funcional del operador. 
Por ejemplo: “El trabajador no tiene la ca-
pacidad, o �sta se encuentra alterada pa-
ra agarrar objetos con la mano derecha”.
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El concepto de “bandas de adaptaci�n” hace 
referencia a los compromisos evaluables esta-
blecidos entre un requerimiento de la actividado 
una demanda laboral u organizativa concreta-
que proviene del trabajo real) y, al menos, un 
tipo de recurso personal de car�cter f�sico, ps�-
quico o social (valorable, observable y/o repor-
table por el sujeto). Es importante incidir en que 
hablamos siempre de exigencias de la actividad 
m�s que de demandas de la tarea. 

El concepto de actividad comprende lo que el 
ser humano "pone en juego" para afrontar la 
tarea prescrita.

Las casillas de verificaci�n de cada banda de 
adaptaci�n se rellenan autom�ticamente desde 
las dos series de datos cumplimentadas con 
anterioridad. En el caso de que en una banda 
de adaptaci�n exista a la vez una exigencia y 
una limitaci�n funcional se dir� que esa banda 
de adaptaci�n se encuentra en “conflicto”. El 
conjunto de conflictos de adaptaci�n determina-
r� las acciones correctoras. Por ejemplo: 
“Compensar la limitaci�n funcional a trav�s de 
una adaptaci�n del puesto de trabajo incorpo-
rando una ayuda t�cnica en forma de una 
herramienta dise�ada para agarrar tal objeto de 
tales dimensiones”.

Tabla 3: Concepto de Banda de Adaptaci�n en 
conflicto.

Cada banda de adaptaci�n debe asumir cierta 
escalabilidad y flexibilidad, lo que quiere decir 
que para determinados puestos de trabajo, los 
descriptores centrales deben poder detallarse y 
especificarse.  

El conjunto de descriptores se�alados mediante 
el an�lisis ergon�mico de la actividad no consti-

tuye un listado simple de requisitos de la tarea, 
para su selecci�n debe atender ciertos criterios:

Deben ser caracter�sticas relacionadas con 
el trabajo real (con la actividad).

Se debe atender a par�metros cuantitativos 
del momento de la evaluaci�n, observan-
do la existencia de un decremento o un 
incremento significativo del volumen del 
trabajo respecto a la situaci�n est�ndar 
que da origen a la prescripci�n de la ta-
rea.

Se debe atender tambi�n a par�metros cuali-
tativos del momento de la evaluaci�n, ob-
servando decrementos o incrementos sig-
nificativos del n�mero de actividades a 
realizar respecto a la situaci�n est�ndar 
que da origen a la prescripci�n de la ta-
rea.

Debe referirse s�lo a componentes de la ac-
tividad que resulten esenciales o cr�ticos 
para el desempe�o del puesto. El an�lisis 
debe limitarse a las valoraciones que per-
mitan predecir la capacidad de un sujeto 
para realizar los aspectos esenciales de 
su trabajo, desechando tareas poco im-
portantes o espor�dicas que pueden ser 
modificadas por adaptaciones m�nimas.

Deben ser coherentes con la ejecuci�n segu-
ra del trabajo.

AnÉlisis 
ErgonÅmi-

co

Descriptor Exigencia/
Capacidad

ValoraciÅn 
Funcional

 AtenciÅn sostenida 
(vigilancia) 
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En funci�n del motivo que fundamenta un pues-
to de trabajo podemos distinguir entre tareas 
esenciales o nucleares (su objetivo sit�an al 
puesto de trabajo en el esquema organizativo, 
por ejemplo: Venta) y tareas secundarias (con 
objetivos prescindibles, por ejemplo: Recambio 
del t�ner de la impresora). Esta diferenciaci�n 
hace que el estudio de la actividad sea impres-
cindible para poder determinar el trabajo real 
frente al trabajo prescrito.

Estos descriptores centrales de las bandas de 
adaptaci�n est�n tomados de herramientas del 
�mbito de la valoraci�n funcional como el EP-
DA, del �mbito de la descripci�n de puestos de 
trabajo como el TTAS, y de normas y recomen-
daciones como las que prescribe la Administra-
ci�n de la Seguridad Social Americana.

ALPES contempla 75 descriptores comprendi-
dos en las siguientes 7 categor�as:

Fuerza / Manipulaci�n
Movilidad / Posturales
Sensoriales / Percepci�n
Mentales / Emocionales
Sociales / Comunicaci�n
Condiciones Ambientales
Condiciones de Trabajo 

Los descriptores pueden contemplarse tambi�n 
como una aproximaci�n a la noci�n de tarea 
reconducida como actividad. En este sentido, 
un descriptor puede verse como una Unidad 
Operativa B�sica (UOB), que se ha definido co-
mo el conjunto de movimientos, gestos, actos, 
junto a su alcance psicoorg�nico, que entrela-
zados y coordinados entre s�, en las distintas 
fases y ciclos laborales, en conexi�n y coordi-
nados con el entorno el espacio y los puestos 
de trabajo, forman una secuencia que sirve pa-
ra definir esquem�ticamente una tarea, ahora 
entendida como actividad (Jouvencel, 1993).

Adem�s de la tabla de intersecci�n, el m�todo 

ALPES contempla la valoraci�n de los siguien-
tes aspectos del trabajo: 

Las posibilidades de regulaci�n, participa-
ci�n y control del operador: El control del 
puesto de trabajo en su triple dimensi�n 
(i ni ci at i va, aut onom�a y r esponsabi l i dad) 

puede entenderse como un mecanismo 
amortiguador de la carga externa que re-
gula y modifica la carga de trabajo y los 
posibles da�os asociados.

La fatiga laboral: Expresa la huella del traba-
jo y la existencia de sobrecarga de la si-
tuaci�n de trabajo. Es un indicador de la 
trazabilidad de la inadaptaci�n en caso de 
sobrepasar ciertos l�mites.

La posibilidad de simulaci�n y figuras rela-
cionadas: Simulaci�n (simulaci�n, disimu-
laci�n, retrosimulaci�n, metasimulaci�n, 
simulaci�n en trueque...), Neurosis de 
Renta (delirio sinistr�sico o delirio queru-
lante), Trastorno Facticio...  

Una vez realizado el an�lisis conjunto 
(an�lisis ergon�mico de las exigencias de 
la actividad / valoraci�n de las limitacio-
nes funcionales) se deber� proceder a la 
calificaci�n del puesto teniendo siempre 
presente la intensidad y reversibilidad de 
las limitaciones funcionales, lo que defini-
r� el car�cter temporal o permanente del 
dictamen. Es necesario recalcar que cada 
caso real es �nico, por lo que resulta 
complicado establecer soluciones autom�-
ticas a trastornos o a puestos de trabajo. 
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El resultado final debe contemplar el car�cter temporal o permanente de las limitaciones funcio-
nales y es importante que no origine un puesto infra-adaptado, es decir, debe permitir el desarro-
llo activo de habilidades. 

Las posibles calificaciones del puesto, as� como las propuestas de acci�n se reflejan el cuadro 1.

Reubicaci�n: Cambio de puesto de trabajo.
Modificaci�n: Cambios materiales en el puesto de trabajo (ej. cambiar la mesa).
Adaptaci�n: Ayudas y apoyos espec�ficos para la accesibilidad, usabilidad o adaptaci�n (ej. 

apoyo isqui�tico).
Restricci�n: Limitaciones sobre la tarea del trabajador (ej. no deber� utilizar...).
Reorganizaci�n: Modificaci�n de las tareas o procesos dentro del puesto de trabajo (requiere 

cierta amplitud de tareas).

Cuadro 1: Propuestas de acci�n ALPES.
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PERSONAS CON ALTERACIONES PSICO-
PATOLOGICAS Y SIMULACION

La evaluaci�n de situaciones de adaptaci�n en-
tre personas con alteraciones psicopatol�gicas 
y puestos de trabajo resulta especialmente 
compleja por tres motivos principales: En pri-
mer lugar se encuentran las dificultades del 
proceso cl�nico en s�; a esta dificultad se a�ade 
el problema de encontrar evidencias objetivas; 
por �ltimo, y derivada de las dificultades ante-
riores est� la necesidad de valorar la posibili-
dad de existencia de simulaci�n o de otras figu-
ras similares. 

Respecto a la primera dificultad, la evaluaci�n 
de la capacidad laboral de una persona consti-
tuye un factor que incrementa la dificultad que 
el propio proceso cl�nico tiene en s�. “El inter�s 
o motivaci�n por parte del paciente hacia la in-
capacidad, modula claramente la expresi�n cl�-
nica y en muchos casos enmara�a signos y 
s�ntomas (generalmente hipertrofi�ndolos): El 
intento por parte del paciente de la consecuci�n 
de una remuneraci�n y estatus laboral que le 
satisfaga, modula sustancialmente el devenir 
cl�nico y, en algunos casos, la orientaci�n tera-
p�utica, llegando a provocar el establecimiento 
de una lucha –tit�nica- entre el profesional, que 
pretende que su paciente vuelva a trabajar lo 
antes posible, y el paciente, que lucha por su 
derecho de permanecer de baja o de conseguir 
una incapacidad” (MTASS, 1984).

Para evitar este enmara�amiento, el profesional 
necesitar� estar seguro del diagn�stico y de 
c�mo �ste interfiere en la vida laboral de su pa-
ciente a la hora de tomar decisiones al respec-
to. Para ello se suele basar en la realizaci�n de 
pruebas que proporcionen par�metros fiables y 
objetivos en los que basar su juicio (por ejem-
plo el TAC). Sin embargo, en algunos trastor-
nos estas pruebas no existen o son claramente 
insuficientes. Esta dificultad en la valoraci�n 
“objetiva” sucede especialmente en la mayor�a 
de los trastornos “en los que la exploraci�n es 
b�sicamente psicopatol�gica y est� fundamen-
tada en la entrevista cl�nica, por lo que depende 
en gran medida de lo que el paciente exprese, 

lo cual depender� de su voluntad, y son escas�-
simas las pruebas diagn�sticas” (Cabrera y 
Fuertes, 1994). 

Esta dificultad para el establecimiento de un 
diagn�stico “incuestionable” nos lleva a la posi-
bilidad de la simulaci�n, que podemos definirla 
como la producci�n intencionada de s�ntomas 
f�sicos o psicol�gicos desproporcionados o fal-
sos, motivados por incentivos externos como 
evitar un trabajo u obtener una compensaci�n 
econ�mica.

A continuaci�n se relacionan las modalidades 
m�s frecuentes de simulaci�n:

Simulaci�n: 

Producci�n intencionada de s�ntomas f�sicos 
o psicol�gicos desproporcionados o fal-
sos, motivados por incentivos externos 
como evitar un trabajo u obtener una com-
pensaci�n econ�mica.

Disimulaci�n: 

El enfermo oculta la patolog�a que padece 
con el fin de obtener cierto beneficio per-
sonal o de convalidar futuros actos jur�di-
cos. 

Parasimulaci�n
Se da cuando el individuo representa un 

evento m�rbido distinto al que ya padece. 

Sobresimulaci�n
Es una variante de la parasimulaci�n donde 

se exagera o sobreact�a la sintomatolog�a 
de un evento m�rbido que padece o que 
est� simulando.
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Metasimulaci�n
Se caracteriza por la actitud ps�quica volun-

taria e intencional de sostener en el tiem-
po la sintomatolog�a del cuadro psiqui�tri-
co ya desaparecido.

Retrosimulaci�n
Exposici�n de cuadros cl�nicos padecidos 

anteriormente.

Presimulaci�n
Consiste en simular una enfermedad antes 

de la comisi�n de un acto sancionable con 
el fin de poder liberarse de la responsabili-
dad que en tal sentido le corresponde. 

Simulaci�n en Trueque: 

Es la simulaci�n de un trastorno para encu-
brir otro de mayor importancia (u otro con 
repercusiones sociales, ej: Drogadicci�n).

Para la evaluaci�n de un caso de adaptaci�n 
persona-puesto, resulta de inter�s diferenciar 
entre un mero comportamiento oportunista ge-
neralmente una simple exageraci�n o minimiza-
ci�n de algo ya existente), una trama de simula-
ci�n premeditada (que puede incluir falsedad 
documental, as� como diagn�sticos obtenidos 
de profesionales “amigos”) y una simulaci�n 
secundaria a un proceso psicopatol�gico (por 
ejemplo en un delirio reivindicativo en el que se 
ha creado una verdadera trama paranoide). De 
este modo obtenemos cuatro categor�as que 
pueden contemplar a su vez la existencia o no 
de verdaderas limitaciones (puede existir una 
simulaci�n con existencia de una verdadera li-
mitaci�n o sin la existencia de �sta). En la pr�c-
tica puede suceder que exista dificultad para 
diferenciar con claridad entre estos tres su-
puestos, dado que sus fronteras no son r�gidas. 
En la tabla 4 se describen las 8 posibilidades 
con seis ejemplos posibles dentro de cada ca-

tegorizaci�n.

Tabla 4: Tipos de simulaci�n. El interior de la 
tabla corresponde a categorizaciones a modo 
de ejemplos (sacados de casos reales).

En lo que respecta a la simulaci�n secundaria, 
debemos diferenciar entre:

Simulaci�n: 

El simulador es consciente del enga�o que 
pretende y suele estar motivado por la ob-
tenci�n de un beneficio (simulaci�n oportu-
nista o premeditada).

Neurosis de renta:

El rentista reivindica un derecho que entiende 
como leg�timo, ya que se considera con li-
mitaciones en sus capacidades y estima 
que debe ser compensado por ello 
(s i mul aci �n secundar i a). 

Un caso extremo de este fen�meno es la lla-
mada sinistrosis que consiste fundamental-
mente en un delirio de reivindicaci�n que se 
desarrolla entre los trabajadores con motivo 
de un accidente/incidente laboral previo. 

Sin
limitaci�n real

Con
limitaci�n real

No simulaci�n -- --

Simulaci�n oportu-
nista Invenci�n Exageraci�n

Simulaci�n preme-
ditada Trama falsa Planificaci�n

Simulaci�n secun-
daria Pleitista Sinistrosis
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Aunque no existe un acuerdo total en lo que 
respecta a la terminolog�a, se asume que la 
neurosis de renta se compone de dos cuadros 
psicopatol�gicos: La sinistrosis como cuadro 
m�s importante y pr�cticamente utilizado de 
sin�nimo de Neurosis de Renta y la Neurosis 
de Derecho, cuadro menos importante en cuan-
to a su frecuencia de aparici�n.

En el ejercicio de una exploraci�n funcional no 
es infrecuente toparse con personas que sufren 
delirios de reivindicaci�n: Delirios basados en 
interpretaciones del perjuicio laboral sufrido que 
movilizan la hiperastenia, la querulancia y la 
agresividad. En estos casos la persona busca 
hacer triunfar la verdad, reparar el perjuicio y 
castigar a los responsables y presenta rasgos 
de histeria e hipocondr�a con hipertimia displa-
centera y con labilidad emocional. Actualmente 
se aceptan varias formas, querulantes proce-
suales, idealistas pasionales (inventores ignora-
dos), delirios de afiliaci�n, delirio de reivindica-
ci�n hipocondr�aca y la sinostrosis delirante ya 
aludida. Esta b�squeda de reparaci�n consume 
pr�cticamente toda la energ�a y el tiempo de la 
persona que lo padece convirti�ndose en el eje 
de su vida (en su objetivo vital) a menudo en-
mascarando o incluso supliendo otras caren-
cias. Por el contrario, en la simulaci�n no hay 
mayor inter�s en castigar a los culpables y la 
sintomatolog�a cede generalmente al obtenerse 
el beneficio buscado, sin continuar las ideas de 
reivindicaci�n.

La sinistrosis supone un concepto complejo 
desde el punto de vista laboral-legal y ha susci-
tado controversias en relaci�n al derecho de 
indemnizaci�n por parte de los reclamantes que 
la padecen.

Actualmente varios de los instrumentos que se 
utilizan para la detecci�n de psicopatolog�as 
emplean estrategias para la detecci�n de patro-
nes aumentadores o minimizadores de las pun-
tuaciones como es el caso del SCL-90-R 
(Gonz�l es de Ri ver a y Col s . 1989).

En cualquier caso, el profesional evaluador de-
ber� estar atento a se�ales de deterioro de la 
actividad del operador en el sentido de una de-
gradaci�n de su curso de acci�n (entendemos 
por curso de acci�n, en el marco de la activi-
dad, a secuencias de comportamientos cons-
cientes, intencionales, planificados, socialmente 
controlados y significativos, para el operador en 
situaci�n de trabajo). El deterioro o descompen-
saci�n de la esfera social y laboral es precisa-
mente una de las se�as de identidad de las psi-
copatolog�as.

Una exposici�n de las figuras diagn�sticas aso-
ciadas a la simulaci�n e incluso una revisi�n de 
las herramientas y gu�as disponibles para su 
detecci�n sobrepasar�a con creces la finalidad 
del presente art�culo, no obstante, debemos in-
cidir en la necesidad de que todo profesional 
que se acerque a esta �rea (y sobre todo en 
aquellos �mbitos donde las pruebas “objetivas” 
son m�s dif�ciles de conseguir) debe poseer un 
conocimiento riguroso y una reflexi�n apropiada 
sobre esta problem�tica.

ALPES: FASES DE IMPLEMENTACI�N

La herramienta ALPES proporciona una siste-
m�tica de an�lisis mediante la articulaci�n de 
dos fuentes principales de informaci�n (la pro-
veniente de un an�lisis ergon�mico y la prove-
niente de una exploraci�n funcional). La orde-
naci�n de los datos se realiza en fases sucesi-
vas hasta llegar a la tabla de intersecci�n que 
nos mostrar� las bandas en conflicto (figuras 1 
y 2).

Fases de implementaci�n de ALPES para la 
Adaptaci�n de Personas Especialmente Sensi-
bles: 
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1. Toma de datos generales del caso

2. An�lisis ergon�mico de la situaci�n de trabajo

3. Exploraci�n funcional de la persona 

4. Toma de decisi�n sobre la adaptaci�n persona-puesto

5. Acciones

Figura 2: Esquema de procedimiento de ALPES
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Figura 3: 
Visi�n minimizada de la �ltima parte de la herramienta ALPES aplicada en un caso real (en ta-
ma�o real esta parte habr�a ocupado varias p�ginas). Puede observarse su estructura de �rbol 
de decisi�n.
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OTRAS HERRAMIENTAS

ALPES supone un acercamiento sistem�tico de tipo 
screening a la problem�tica de la adaptaci�n persona-
puesto. Para una evaluaci�n en profundidad de un caso 
existen varias herramientas disponibles en la actualidad 
como son:

ErgoDis/IBV
El m�todo de evaluaci�n y adaptaci�n de puestos de tra-
bajo a personas con limitaciones funcionales ErgoDis/
IBV es un procedimiento de adaptaci�n ergon�mica de 
puestos de trabajo para personas con limitaciones fun-
cionales, desarrollado por el Instituto de Biomec�nica de 
Valencia (IBV) dentro proyecto ERGO-WORK (1998-

f i nanci ado por el Fondo Soci al Europeo en el1999), , 

marco de la Iniciativa Comunitaria HORIZON II, contando 
con la colaboraci�n del Instituto de Migraciones y Servi-
cios Sociales (IMSERSO) y de la Universidad Polit�cnica 
de Valencia (UPV).

A.P.T.R.A.
El proyecto "Adaptaci�n de puestos de trabajo, recomen-
daciones y ayudas t�cnicas" (A.P.T.R.A.) es un proyecto 
de la Fundaci�n ONCE para la cooperaci�n e integraci�n 
social de personas con discapacidad en colaboraci�n 
con el Fondo Social Europeo y con el Fondo Europeo de 
Desarrollo Regional. Se ha ido desarrollando con las em-
presas Fundosa Social Consulting, V�A LIBRE y TECH-
NOSITE, as� como con personal del GRUPO FUNDOSA 
y de la Direcci�n de Accesibilidad de la propia Fundaci�n 
ONCE, correspondiendo la direcci�n del proyecto al Di-
rector de Accesibilidad de esta �ltima. Se ha contado 
tambi�n con la colaboraci�n de personal experto de: Or-
ganizaci�n Nacional de Ciegos Espa�oles -ONCE-, Fe-
deraci�n de Organizaciones a favor de Personas con 
Discapacidad Intelectual de Madrid -FEAPS MADRID- y 
Confederaci�n Espa�ola de Agrupaciones de Familiares 
y Personas con Enfermedad Mental -FEAFES-.

CONCLUSIONES

En este art�culo se ha presentado la herramien-
ta informatizada ALPES (Adaptaci�n Laboral en 
Personas especialmente Sensibles) que consis-
te b�sicamente en una matriz de doble entrada 
de datos provenientes por un lado de un an�li-
sis ergon�mico y por otro de la valoraci�n fun-
cional de una persona en relaci�n a una situa-
ci�n de trabajo. ALPES proporciona una siste-
m�tica de trabajo para organizar los datos rele-
vantes de un caso de adaptaci�n laboral en 
personas especialmente sensibles de cara a 

una toma de decisiones adecuada. 

El n�cleo de la herramienta es la llamada “tabla 
de intersecci�n” donde se reflejan tanto las exi-
gencias de la actividad como las limitaciones 
funcionales. Cada fila de la tabla de intersec-
ci�n corresponde a una “banda de adaptaci�n” 
y est� compuesta de:

Una descripci�n que corresponde a la vez a 
una capacidad y a una exigencia. Por 
ejemplo: “Permanecer de pie”.

Una casilla de verificaci�n de exigencia de la 
actividad (presente o no presente). Este 
dato proviene del an�lisis ergon�mico de 
la actividad. Por ejemplo: “La actividad re-
quiere que el trabajador permanezca de 
pie”.

Una casilla de verificaci�n de limitaci�n fun-
cional de la persona (presente o no pre-
sente). Este dato provendr� de una valo-
raci�n funcional del operador. Por ejem-
plo: “El trabajador no tiene la capacidad o 
�sta se encuentra alterada para permane-
cer de pie”.

El concepto de “bandas de adaptaci�n” hace 
referencia a los compromisos evaluables esta-
blecidos entre un requerimiento de la actividad 
una demanda l abor al u or gani zat i va concr et a(

que proviene del trabajo real) y, al menos, un 
tipo de recurso personal de car�cter f�sico, ps�-
quico o social (valorable, observable y/o repor-
table por el sujeto). Es importante incidir en que 
hablamos siempre de “exigencias de la activi-
dad” y no de “demandas de la tarea”. 

La herramienta ALPES ofrece una exposici�n 
de las evidencias encontradas de inadaptaci�n 
entre persona y puesto de trabajo guiando la 
b�squeda de indicios y facilitando la elabora-
ci�n de propuestas de mejora.
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Manual para la formaciÅn del auditor en prevenciÅn de 
riesgos laborales.
Editorial Lex Nova
Autores: Fernandez Mu�iz, B

Fernandez Zapi co F

I gl esi as Past rana D

Ll aneza Al varez J

Edici�n 1. en Octubre 2006
ISBN: 978848406700- 9

Tema 1. Audi t or �as de pr evenci �n de r i esgos l abor al es : 

an�lisis y consideraciones previas.
Tema 2. Est udi os de l a audi t or �a del s i s t ema de ges-

ti�n de prevenci�n de riesgos laborales:
� M�dulo 1. Iniciaci�n a la auditor�a.
� M�dulo 2. Requisitos legales de la auditor�a.
� M�dulo 3. El proceso de auditor�a. Metodolog�a.
� M�dulo 4. El sistema de gesti�n preventiva en las em-
presas.
� M�dulo 5. Modelos de sistema de gesti�n en las empre-
sas: La Norma OHSAS 18001/las Directrices OIT
� M�dulo 6. La prevenci�n de riesgos laborales y los sis-
temas de calidad y medio ambiente.
Tema 3. Act uaci ones of i ci al es : audi t or �as de cont r ol .

Tema 4. Documentaci�n pr�ctica:
� 1.� Planes de Auditor�a.
� 2.� Informes de Auditor�a.
� 3.� Caso de auditor�a final.

� 4.� Supues- tos de Auditor�-
as de Pre- venci�n de 
Riesgos La- borales
� 5.� Casos de Auditor�a de 
Evaluacio- nes de Riesgos.
� 6.� Fichas de verificaci�n y 
modelos de Informe 

ErgonomÇa forense
Editorial Lex Nova
Autores:  Llaneza Alvarez J
Edici�n 2� Marzo de 2007
ISBN: 9788485012947

. 

El marco legal. El erg�nomo como perito judicial:

La ergonom�a. Modelo aplicable:

Las incapacidades laborales:

Enfermedades profesionales:

Psicopatolog�as laborales:

Accidentes laborales. Recargo de prestaciones:

Productos pat�genos:

Bibliograf�a.

PUBLICACIONES DE  ERGONOMIA
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Ya a la venta la segunda versi�n de SATA (NTP:823) que incluye una herramienta para la vio-
lencia en el lugar de trabajo (META-V).

Autor: Manuel Lucas Sebasti�n C�rdenas
Versi�n: 2.0

A�o de publicaci�n: 2010
Edita: Colegio Oficial de Psicolog�a de Andaluc�a Occidental
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Manual de evaluaciÅn de riesgos para la prevenciÅn de trastornos musculoesquelÑticos

Autores: Alvarez Casado E, Hern�ndez Soto A, Tello Sandoval S

Editorial Factors Humans

P�gina
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Glosario 213

Bibliograf�a 219
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Ergonom�a y Psicosociolog�a aplicada
Editorial Lex Nova
Autores:  Llaneza Alvarez J
Edici�n 10  Marzo de 2008
ISBN: 9788484068747

Tema 1. Er gonom�a y ps i cosoci ol og�a apl i cada.

Tema 2. Especi f i caci ones er gon�mi cas del ambi ent e
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