
EXPERIENCIA DE UN SERVICIO 

DE PREVENCION AJENO EN 

PSICOSOCIOLOGIA APLICADA



ANTECEDENTESANTECEDENTES

� INICIOS : 2002 

�EMPRESA MULTINACIONAL SANCIONADA

�DENUNCIA POR UN SUPUESTO CASO DE ACOSO 
LABORAL 

�PUBLICADO EN LOS MEDIOS DE COMUNICACIÓN

�LA DIRECCION ATEMORIZADA,  DESCONOCE COMO ABORDAR 
ESTA SITUACION

�INSPECCION DE TRABAJO DEMANDA REALIZAR LA EVALUACION 
DE FACTORES PSICOSOCIALES

�METODOLOGIA



ACTUALIDADACTUALIDAD

LA PSICOSOCIOLOGIA SIGUE SIENDO LA LA PSICOSOCIOLOGIA SIGUE SIENDO LA 
ASIGNATURA PENDIENTEASIGNATURA PENDIENTE

AUNQUE EXISTEN CIERTOS FACTORES 
IMPULSORES Y OBSTACULOS QUE MOTIVAN EL 
INTERES O DESINTERES DE LAS EMPRESAS EN 
LA GESTION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 



ACTUALIDADACTUALIDAD

FACTORES IMPULSORES

�COMPROMISO DE LA DIRECCION 
� PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
�GESTION DEL ABSENTISMO
�RENTABILIDAD

OBSTACULOS

� FALTA DE RECURSOS (TIEMPO  - PERSONAS)
� TEMOR/MIEDO A URGAR EN LAS ENTRAÑAS/GESTION DE 

LA ORGANIZACIÓN
� FALTA DE COMPETENCIAS. FALTA DE FORMACION
� FALTA DE SENSIBILIZACION. CULTURA DE LA EMPRESA



HISTORICO DE ACTUACIONESHISTORICO DE ACTUACIONES

TRES VIAS DE DEMANDA :

�REQUERIMIENTO LEGAL ( INSPECCION DE 
TRABAJO)

�RECLAMACION DE LOS TRABAJADORES O 
DE SUS REPRESENTANTES 

�CUMPLIMIENTO LEGAL (REQUISITO 
OHSAS,...)



OBJETIVOOBJETIVO

ESTABLECER ELESTABLECER EL PROTOCOLO DE PROTOCOLO DE 

ACTUACIACTUACI ÓÓNN PARA LA REALIZACION DE LA PARA LA REALIZACION DE LA 

EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES; EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES; 

TRADUCIENDO ESTA PRACTICA EN UNA TRADUCIENDO ESTA PRACTICA EN UNA 

OPORTUNIDAD DE MEJORAOPORTUNIDAD DE MEJORA



PROCESO DE EVALUACIPROCESO DE EVALUACI ÓÓNN

Fase 1

Creación del Grupo de TrabajoFase 2

Proceso de información-sensibilizaciónFase 3

Trabajo de campoFase 4

Fase 5

Información a la empresa sobre la metodología

Análisis de datos e interpretación de resultados

Fase 6 Implementación de las acciones de mejora



INFORMACIINFORMACIÓÓN A LA EMPRESA SOBRE LA N A LA EMPRESA SOBRE LA 
METODOLOGMETODOLOGÍÍAA

�COMPROMISO DE LA DIRECCION

�Establecer el OBJETIVO y ALCANCE  teniendo 

en cuenta la preservación del anonimato

� Definición y elección del método por  la 

DIRECCIÓN de la empresa y REPRESENTANTES

de los trabajadores/as de FORMA CONSENSUADA

�Establecer las condiciones de aplicación:

� Recursos propios/ajenos 

(personas – económicos)

Fase 1



Fase 2

Equipo de personas en el cual se encuentren 

representados todos los actores de la prevención en  

la empresa , es decir,  representantes de la dirección y 

de los trabajadores, delegados de prevención. 

ORGANO GESTOR ORGANO GESTOR de de planificar  el proceso de planificar  el proceso de 

evaluacievaluacióónn y las y las acciones de mejoraacciones de mejora que se deriven de la que se deriven de la 

misma.misma.

CREACION DEL GRUPO DE TRABAJOCREACION DEL GRUPO DE TRABAJO



Fase 3

� Preparación proceso de información-sensibilización: 

circulares, reuniones informativas etc.. 

� Diseños mecanismos de distribución, respuesta y 

recogida que preserven la confidencialidad y 

anonimato:

PROCESO DE INFORMACIPROCESO DE INFORMACIÓÓNN--SENSIBILIZACISENSIBILIZACI ÓÓNN



Fase 4 TRABAJO DE CAMPOTRABAJO DE CAMPO

	Introducción explicativa del objetivo de la 
evaluación psicosocial a la población encuestada

	Distribución, cumplimentación y recogida

	Preservar el anonimato 



Fase 5 ANANÁÁLISIS DE DATOS E INTERPRETACILISIS DE DATOS E INTERPRETACI ÓÓN DE N DE 
RESULTADOSRESULTADOS

INFORMATIZACIÓN DE LOS DATOS:


APLICACIÓN INFORMATICA ESTABLECIDA


APLICACIÓN INFORMATICA PROPIA

�ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS

�PRESENTACIÓN Y FEED BACK. DIRECCIÓN DE LA 
EMPRESA Y REPRESENTANTES DE 
TRABAJADORES/AS ( GRUPO DE TRABAJO)



EXPOSICIONES MAS DESFAVORABLES Y EXPOSICIONES MAS DESFAVORABLES Y 
REPRESENTATIVAS:REPRESENTATIVAS:

��CONTENIDO Y PUESTO DE TRABAJOCONTENIDO Y PUESTO DE TRABAJO

��ORGANIZACIORGANIZACIÓÓNN

��RELACIONALESRELACIONALES



ESTRESORES DELESTRESORES DEL PUESTO Y CONTENIDO DE TRABAJOPUESTO Y CONTENIDO DE TRABAJO

Trabajo repetitivoTrabajo repetitivo : El trabajador se convierte en aut: El trabajador se convierte en autóómata y le mata y le 
provoca fatiga y monotonprovoca fatiga y monotoníía en el trabajo.a en el trabajo.

Ritmo de trabajoRitmo de trabajo : El tiempo de realizaci: El tiempo de realizacióón del trabajo con poca n del trabajo con poca 
autonomautonomíía para adelantar o atrasar su trabajoa para adelantar o atrasar su trabajo

AmbigAmbig üüedad del Roledad del Rol : Falta de claridad en las funciones : Falta de claridad en las funciones 
desempedesempeññadas por el trabajador, dada por la no identificaciadas por el trabajador, dada por la no identificacióón del n del 
alcance y los lalcance y los líímites del cargomites del cargo

IdentificaciIdentificaci óón del producton del producto : Falta de claridad en la importancia de su : Falta de claridad en la importancia de su 
trabajo para el producto final o en las actividades de la emprestrabajo para el producto final o en las actividades de la empresaa



ESTRESORES DELESTRESORES DEL PUESTO Y CONTENIDO DE TRABAJOPUESTO Y CONTENIDO DE TRABAJO

InnovaciInnovaci óón tecnoln tecnol óógicagica : Percibida como amenazante debido a la falta : Percibida como amenazante debido a la falta 
de control por los trabajadores que delata una falta de apoyo pade control por los trabajadores que delata una falta de apoyo para ra 
su aprendizajesu aprendizaje

Sobrecarga y  falta de trabajoSobrecarga y  falta de trabajo : Lo ideal es el equilibrio entre las : Lo ideal es el equilibrio entre las 
exigencias de  la organizaciexigencias de  la organizacióón y la capacidad de los integrantes.n y la capacidad de los integrantes.

PromociPromoci óón y desarrollo profesionaln y desarrollo profesional : Las aspiraciones no se : Las aspiraciones no se 
corresponden con la realidad por falta de valoracicorresponden con la realidad por falta de valoracióón de mn de mééritosritos

Horas extrasHoras extras :  Realizar una jornada m:  Realizar una jornada máás larga que la establecidas larga que la establecida



ESTRESORES DEESTRESORES DE LA ORGANIZACILA ORGANIZACI ÓÓNN

Cambios en la organizaciCambios en la organizaci óónn :: Cambios que supongan por parte del Cambios que supongan por parte del 
trabajador un gran esfuerzo adaptativo que no es facilitado por trabajador un gran esfuerzo adaptativo que no es facilitado por la la 
empresa empresa 

FormaciFormaci óónn: Falta de entrenamiento o de aclimataciFalta de entrenamiento o de aclimatacióón previo al n previo al 
desempedesempeñño de una determinada tareao de una determinada tarea

Conflicto de rolConflicto de rol : Resistencia a hacer algo que se le pide, porque Resistencia a hacer algo que se le pide, porque 
difiere de sus valores o considera que no es tarea suya difiere de sus valores o considera que no es tarea suya 

PolPol ííticas de ascensos y desarrolloticas de ascensos y desarrollo : Falta de estrategias que Falta de estrategias que 
garanticen la promocigaranticen la promocióón profesional dentro de la empresan profesional dentro de la empresa



Estabilidad laboralEstabilidad laboral :: Las garantLas garantíías de permanencia en la empresaas de permanencia en la empresa

Clima de la organizaciClima de la organizaci óónn: AtmAtmóósfera particular propia condicionada sfera particular propia condicionada 
por su esquema productivo, puede ser  tensa, relajada, cordial opor su esquema productivo, puede ser  tensa, relajada, cordial o no, no, 
etc.etc.

Estilos de mandoEstilos de mando : Estructuras de mando rEstructuras de mando ríígidas e impersonales, con gidas e impersonales, con 
alta supervisialta supervisióón que imposibilitan  participar en las decisionesn que imposibilitan  participar en las decisiones

Falta de participaciFalta de participaci óónn: Se restringe o no se facilita la iniciativa, la Se restringe o no se facilita la iniciativa, la 
toma de decisiones o la consulta a los trabajadores. toma de decisiones o la consulta a los trabajadores. 

Metas no racionalesMetas no racionales : Metas inalcanzables en los tiempos prefijados Metas inalcanzables en los tiempos prefijados 
para ello.para ello.

ESTRESORES ESTRESORES DE LA ORGANIZACIDE LA ORGANIZACI ÓÓNN



ESTRESORES ESTRESORES RELACIONALESRELACIONALES

Las relaciones basadas en conductas de Las relaciones basadas en conductas de 
hostigamientohostigamiento o acoso moralo acoso moral : Implican una Implican una 
comunicacicomunicacióón hostil y amoral, de manera sistemn hostil y amoral, de manera sistemááticatica

Sentimiento de pertenenciaSentimiento de pertenencia : Falta de pertenencia que Falta de pertenencia que 
se traduce en una falta de interse traduce en una falta de interéés en el trabajo y una s en el trabajo y una 
mera identificacimera identificacióón con la organizacin con la organizacióónn

Sentimiento de cohesiSentimiento de cohesi óónn y conflicto grupaly conflicto grupal : Falta de Falta de 
apoyo por parte de los compaapoyo por parte de los compaññeros o la directiva y eros o la directiva y 
ccíírculos de poder de la empresarculos de poder de la empresa



Fase 6 IMPLEMENTACIIMPLEMENTACI ÓÓN DE LAS ACCIONES DE MEJORAN DE LAS ACCIONES DE MEJORA

Concretar la exposición , su origen y 

acciones de mejora

El CSS ratificará las medidas preventivas que el 

GRUPO DE TRABAJO  acuerde poner en 

marcha



VIAS DE ACTUACIVIAS DE ACTUACI ÓÓNN
FORMACIONFORMACION



OPTIMIZACION DE LOS OPTIMIZACION DE LOS 

RECUSOS / HABILIDADES RECUSOS / HABILIDADES 

PERSONALESPERSONALES



GESTIONAR LA GESTIONAR LA 

ORGANIZACIORGANIZACI ÓÓN CENTRANDOSE N CENTRANDOSE 

EN EL POTENCIAL DE LA EN EL POTENCIAL DE LA 

PERSONAPERSONA



GESTORES DE PERSONAS GESTORES DE PERSONAS 

= = 

FACILITADORES FACILITADORES 

INTERVENCIONINTERVENCION



MEJORAR EL CLIMA LABORAL MEJORAR EL CLIMA LABORAL 

Y LA COHESIY LA COHESI ÓÓN GRUPALN GRUPAL



DOTAR DE HERRAMIENTAS DOTAR DE HERRAMIENTAS 

PARA LA GESTIPARA LA GESTI ÓÓN POSITIVA DE N POSITIVA DE 

LOS CONFLICTOSLOS CONFLICTOS



PROPORCIONAR A LOS/AS PROPORCIONAR A LOS/AS 

RESPONSABLES DE LOS RESPONSABLES DE LOS 

EQUIPOS ; CLAVES DE APOYO Y EQUIPOS ; CLAVES DE APOYO Y 

DE ABORDAJE DE LAS DE ABORDAJE DE LAS 

DIFERENTES SITUACIONESDIFERENTES SITUACIONES



TALLER DE  TALLER DE  FORMACIONFORMACION

�GESTIÓN DE CONFLICTOS Y SISTEMAS 
PARA SU RESOLUCIÓN

�HABILIDADES PARA GESTIONAR 
PERSONAS

�LIDERAZGO
�DINAMICAS DE GRUPO
�ATENCIÓN A PERSONAS



TALLER DE TALLER DE INTERVENCIONINTERVENCION

�DIAGNÓSTICO DE CONFLICTOS
�DISEÑO DE SISTEMAS PARA RESOLVER 

CONFLICTOS
�MEDIACIÓN EXTERNA

�SUPERVISIÓN EQUIPOS Y COACHING EN GESTIÓN 
DE CONFLICTOS

�GESTIÓN Y REDUCCIÓN DEL ABSENTISMO 
LABORAL

�PSICOTERAPIAS INDIVIDUALES



CONFIDENCIALIDAD COMPROMISO

CONSENSOPARTICIPACIÓN




