
Oficina de Asesoramiento Técnico e Información 
de Prevención de Riesgos Laborales de CEME‐CEOE 
 

 
 
 
 
 
 

CIRCULAR INFORMATIVA Fecha: 21/11/2019  
Número: PRL35/2019 

 

 
CONDICIONES PSICOSOCIALES: INTERVENCIÓN PSICOSOCIAL 

 
 
ORDENACIÓN DE LOS PASOS A LLEVAR A CABO EN LA INTERVENCIÓN PSICOSOCIAL 
 
Las intervenciones que más se preconizan actualmente se concentran, fundamentalmente, en 
la organización y en el contenido y la naturaleza del trabajo, mientras que otras van orientadas 
al trabajador individualmente o a las interacciones entre el trabajador y su medio social externo 
(suelen complementar a las otras). 
 
Según  el  Comité Mixto  OIT  /  OMS,  las  intervenciones  sobre  la  organización  del  trabajo  van 
encaminadas a conseguir que se facilite la autonomía, el desarrollo personal y la satisfacción en 
el trabajo, promoviendo las actitudes de cooperación (imprescindibles en cualquier aspecto de 
la prevención). 
 
Si, además, asumimos, como parte de la acción preventiva, la lucha “en particular” (Ley de PRL) 
contra el trabajo monótono y repetitivo, nuestras intervenciones tienen unos primeros pasos 
claramente perfilados. 
 
Para combatir la monotonía y repetitividad en los puestos de trabajo desde la organización, se 
han desarrollado procedimientos directos e indirectos.  
 

 Los directos  suponen cambios en  la  forma de  trabajar a  través de  la ampliación y el 
enriquecimiento del contenido del puesto, la rotación de puestos de trabajo y el trabajo 
en grupo.  

 

 Los indirectos promulgan la instauración del trabajo en grupos. 
 
Cuando se plantea intervenir en una empresa para mejorar las condiciones de trabajo, uno de 
los aspectos cruciales que se afronta es la implicación de la dirección.  
 
Cualquier intervención psicosocial requiere la existencia de una buena comunicación interna, 
que  permita  el  diálogo  entre  las  partes  implicadas,  así  como  que  el  estilo  de  mando 
predominante sea democrático para que no obstaculice la comunicación ni las posibles mejoras 
que se puedan acordar.  
 
La  implantación de  las medidas correctoras  suele  llevar aparejada una  intervención sobre el 
individuo:  son  necesarias  la  formación  y  el  adiestramiento  del  trabajador  para  el  mejor 
funcionamiento de dichas medidas. 
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Una vez decidida por la organización la intervención que se va a aplicar, se han de planificar los 
recursos  (económicos,  humanos  y  materiales),  el  orden  de  las  distintas  actuaciones,  su 
secuenciación temporal y la evaluación de su eficacia. 
 
Otras consideraciones prácticas suelen ser: priorizar por importancia o urgencia, por facilidad 
o sencillez de la intervención; intuir qué actuación va a generar menos “resistencia”; qué desea 
la dirección o qué va a generar menos coste. 
 
Tiene  especial  importancia  la  elección  del  momento  de  su  implantación,  estando 
contraindicado su inicio en períodos de conflicto social interno e incluso externo. 
 
Es aconsejable que la instauración de cambios se haga de forma progresiva, iniciándose en una 
experiencia piloto. Se ha de llevar un seguimiento puntual, siempre teniendo en cuenta que es 
necesario  cierto  tiempo  de  adaptación  a  la  nueva  situación,  y  que  las medidas  implantadas 
pueden requerir ciertos reajustes para su mayor optimización. 
 
Cuando se pretende realizar un cambio organizativo, hay que tener en cuenta que no existen 
modelos válidos y únicos para todas las organizaciones ni fórmulas universales de éxito para su 
implantación.  
 
Cada organización debe encontrar “su” modelo, el más apropiado a sus características.  
 
Por todo lo anterior, los técnicos de prevención deben ser especialistas del cambio y deben saber 
liderarlos.  
 
Deben comprender por qué los individuos se resisten al cambio, saber persuadir para que se 
acepten los procesos de cambio como algo normal y conocer cómo introducir las innovaciones. 
Para prevenir el estrés se debe empezar a intervenir en la fase de diseño, teniendo en cuenta 
todos los elementos del puesto, integrando el entorno físico y social y sus posibles repercusiones 
para la salud. 
 
Las intervenciones para reducir la tensión en el trabajo se basan en métodos desarrollados por 
la psicología social y la sociología, principalmente, la investigación‐acción participativa.  
 
El  proceso  involucra  a  asesores  y  miembros  de  la  empresa  (representantes  de  dirección  y 
trabajadores),  implicados  de  manera  conjunta  en  todos  y  cada  uno  de  los  aspectos  de  la 
intervención:  detección de necesidades,  de  asesoramiento,  establecimiento  de objetivos  del 
cambio,  información  y  retroalimentación  sobre  el  proceso,  planificación,  intervención  y 
evaluación de los resultados. 
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ALGUNOS EJEMPLOS DE PAUTAS DE ACTUACIÓN EN CADA UNA DE LAS TRES DIMENSIONES 
PSICOSOCIALES DEL ESTRÉS LABORAL (Karasek, NTP‐604) 
 
INTERVENCIÓN SOBRE LAS DEMANDAS 
 

• Distribuir con claridad y transparencia las tareas y las competencias. 
• Establecer objetivos de trabajo claros. 
• Marcar prioridades en las tareas. 
• Establecer  la  carga  de  trabajo  considerando  el  contenido  tanto  cuantitativo  como 

cualitativo de la tarea. 
• Establecer la carga de trabajo considerando las capacidades y recursos de la persona. 
• Planificar y coordinar los trabajos teniendo en cuenta la posible llegada de trabajo extra 

o imprevisto. 
• Proporcionar la suficiente dotación personal a las unidades de trabajo. 
• Sustituir adecuadamente las bajas. 
• Establecer  pausas  que permitan una  recuperación  adecuada después  de  tareas muy 

exigentes. 
• Proporcionar el tiempo suficiente para hacer bien el trabajo. 
• Establecer mecanismos que permitan al trabajador tomar decisiones sobre el ritmo, la 

cantidad de trabajo, las pausas. 
 
INTERVENCIÓN SOBRE EL CONTROL 
 

• Establecer mecanismos que permitan al trabajador tomar decisiones sobre los métodos 
y el orden de las tareas. 

• Asegurar mecanismos de consulta en relación con las decisiones que afecten a la unidad 
o departamento donde se trabaja. 

• Eliminar el trabajo estrictamente controlado o pautado. 
• Proporcionar tareas significativas, con sentido. 
• Incluir demandas que impliquen decisiones cualificadas. 
• Proporcionar tareas que impliquen retos. 
• Crear oportunidades para la autorrealización. 
• Proporcionar,  para  todos  los  estatus  de  trabajo,  oportunidades  de  aprender  y  usar 

habilidades nuevas. 
• Proporcionar suficiente capacitación para asumir tareas y responsabilidades. 
• Proporcionar  oportunidades  de  más  desarrollo  profesional  (formación  continua  y 

específica, provisión de posibilidades para la promoción). 
• Potenciar el uso de las capacidades mentales en el trabajo en cadena. 
• Aplicar ampliación y diversificación entre tareas más y menos creativas. 
• Establecer, siempre que sea posible, enriquecimiento de tareas,  incluyendo tareas de 

planificación, control de calidad, etc. 
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• Negociar con los trabajadores sistemas de rotación, ampliación o enriquecimiento de 

tareas para los puestos/áreas con peores condiciones psicosociales. 
• Proporcionar una dotación adecuada de medios materiales. 
• Evitar la excesiva burocratización de las tareas. 

 
INTERVENCIÓN SOBRE EL APOYO SOCIAL 
 

• Impulsar la creación de grupos de consulta para diversos temas (por ejemplo, cualquier 
cambio en el contenido y estructura del trabajo). 

• Potenciar el trabajo en equipo y la comunicación. 
• Consultar en relación con la composición de los equipos de trabajo. 
• Proporcionar formación específica sobre el trabajo en equipo. 
• Favorecer  el  trabajo  en  parejas  cuando  no  sea  posible  el  enriquecimiento  ni  la 

ampliación de tareas, ni tampoco el trabajo en equipo. 
• Establecer objetivos de equipo, que favorezcan la colaboración entre compañeros. 
• Crear espacios de reflexión, de compartir dudas y poner en común experiencias. 
• Dar  a  las  reuniones  de  trabajo  un  espacio  e  importancia  igual  a  otras  tareas  que  se 

realizan  dentro  del  horario  (por  ejemplo:  incluyéndolas  en  la  programación,  no 
colocándolas a última hora de la jornada, etc.). 

• Establecer mecanismos de recompensa y reconocimiento del trabajo. 
• Establecer mecanismos de retroalimentación al trabajador sobre el desempeño de su 

tarea. 
• Respaldar  las decisiones  tomadas por  los  trabajadores en el desarrollo de sus  tareas 

habituales. 
• Informar a los trabajadores de los asuntos que les competen e interesen. 
• Proporcionar a los mandos intermedios formación en materia de dirección/gestión de 

personal. 
• Valorar formal y explícitamente el trabajo colectivo. 
• Establecer  medidas  que  impidan  las  conductas  competitivas  entre  los  trabajadores 

(sistemas de remuneración, acceso a formación, información, sistemas de promoción, 
etc.). 

• Difundir,  por  parte  de  la  dirección,  declaración  pública  que  rechace  explícitamente 
cualquier forma de acoso en la empresa. 
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