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RESUMEN: 
En muchos países europeos, el desa-
rrollo de instrumentos de evaluación de
riesgos psicosociales es una necesidad.
En nuestro país, la entrada en vigor de
la Ley de Prevención de Riesgos Labo-
rales en 1995 lo hizo una realidad. Pero
hoy día es necesario no solo desarrollar
instrumentos de diagnóstico sino tam-
bién metodologías compactas de evalua-
ción que detecten estrategias de inter-
vención y optimización de la salud psico-
social en las organizaciones. En nuestro
equipo de investigación WONT (Work &
Organization NeTwork) hemos desarro-
llado esa metodología en los más de 10
años que venimos trabajando sobre el
tema de la prevención psicosocial. Esta
metodología no está limitada a la detec-
ción de riesgos y peligros psicosociales,
sino también al desarrollo de estrate-
gias organizacionales e individuales para
prevenir el estrés psicosocial y optimizar
la salud y el bienestar organizacional.
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E l estrés laboral es un problema econó-
mico y social en la mayoría de las so-
ciedades actuales. Es un problema
económico debido al gran coste que

suponen las bajas por estrés. Las últimas encues-
tas Europeas sobre condiciones de trabajo (Paoli
y Merllié, 2001), y la III y IV Encuestas Españolas
sobre Condiciones de Trabajo (Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo) ponen de
manifiesto que el estrés laboral es la segunda
causa de quejas relacionadas con el trabajo. Ade-
más es también un problema social porque, los
empleados que lo sufren extienden su malestar
también a sus familias y a su vida extra-laboral,
generándose círculos negativos de malestar. 

La intervención y mejora de esta situación
pasa desde realizar políticas de gestión del 
estrés a desempeñar actuaciones específicas pa-
ra reducirlo o eliminarlo de las organizaciones.
Desde esta última perspectiva se plantea el pre-
sente trabajo. El objetivo es describir un tipo de
actuación psicosocial cuyo objetivo último es la
creación de organizaciones saludables (healthy
organizations). Antes de describir con más deta-
lle esta metodología de actuación, clarificaremos
algunos conceptos previos para su comprensión,
como son, los riesgos psicosociales y las organi-
zaciones saludables.

1. Riesgos Psicosociales y 
organizaciones saludables.

Aunque existen diversas clasificaciones acerca
de los riesgos psicosociales, en el WONT plantea-
mos una tipología centrada en el mismo proceso
de estrés laboral. Actualmente la concepción más
extendida del estrés es la mediacional que atiende
a los procesos cognitivos, evaluativos y mediacio-
nales que intervienen entre el estresor y la reac-
ción y consecuencia de estrés. El estímulo poten-
cialmente estresante puede conducir a diferentes
respuestas emocionales en diferentes individuos,
dependiendo de su valoración cognitiva de la si-
tuación y sus recursos. Un aspecto muy importan-
te es que los procesos psicológicos median los
efectos de los estresores sobre el bienestar (Kara-
sek y Theorell, 1979; Lazarus y Folkman, 1984).

Por tanto, en el proceso de estrés laboral po-
dríamos identificar tres conceptos clave: (1) los es-
tresores o demandas laborales; (2) los recursos
tanto laborales como personales, que podrían con-
vertirse también en estresores en caso de su au-
sencia o insuficiencia, y finalmente (3) los efectos
del estrés o daños tanto psicosociales como orga-
nizacionales. Desde este planteamiento, los estre-
sores serían los riesgos o peligros psicosociales y
se pueden categorizar en dos bloques: 

1. Altas demandas laborales, entendidas como
aspectos físicos, sociales y organizacionales
que requieren del trabajador un esfuerzo psi-
cológico sostenido, y que están asociados a
ciertos costes fisiológicos y psicológicos. 

2. Bajos (o inexistentes) recursos laborales y per-
sonales, que son aspectos físicos, psicológicos,
sociales y organizacionales que son funciona-
les en la consecución de las metas, reducen
las demandas laborales y estimulan el creci-
miento y desarrollo personal y profesional. 

La existencia de demandas y la falta de re-
cursos para poder afrontarlas tienen, por lo ge-
neral, consecuencias negativas o daños en los
trabajadores, en la organización del trabajo, en el
grupo de trabajo y en la organización. Entre es-
tos daños cabe señalar, el burnout (o síndrome
de estar quemado por el trabajo), la falta de mo-
tivación hacia el trabajo, el aumento de los nive-
les de ansiedad y depresión relacionadas con el
trabajo, el absentismo laboral, la disminución del
desempeño y calidad del trabajo, etc. Desde

planteamientos prevencionistas, es necesario re-
alizar una adecuada evaluación de estos riesgos
psicosociales para, en su caso, poder corregirlos
o prevenirlos en las organizaciones. No obstan-
te, la escasez de instrumentos de evaluación vá-
lidos y fiables en nuestro país es bastante con-
sistente, si nos comparamos con otros países
europeos con mayor tradición en este campo,
como es el caso de Holanda. En otro lugar, reali-
zamos una revisión de algunos instrumentos y
procedimientos de evaluación de riesgos psico-
sociales basados en experiencias desarrolladas
en Holanda (ver Schaufeli y Salanova, 2002).

La aplicación de la Ley de Prevención de Ries-
gos Laborales de Noviembre de 1995, plantea la
necesidad de considerar los riesgos psicosociales.
De esta manera, las acciones realizadas en otros
países como por ejemplo Holanda, ofrecen mo-
delos acerca las posibles medidas aplicables en
nuestro país, ya que existe un marco Europeo que
intenta armonizar la legislación sobre las condicio-
nes laborales en todos los estados miembros. En
este sentido, la evaluación de riesgos, se refiere
básicamente a la identificación y ubicación de limi-
taciones y peligros (ej., características de la situa-
ción laboral que pueden causar daño), mientras
que la valoración de riesgos se refiere a la estima-
ción del riesgo en comparación con ciertas nor-
mas. En el caso del estrés laboral, la evaluación de
riesgos y su valoración, pertenecen principalmente
a los factores psicosociales del trabajo.

Existen diferentes instrumentos en la valora-
ción y estimación de los riesgos psicosociales co-
mo, por ejemplo, listas de comprobación o chec-
klist, entrevistas con expertos, algunas medidas
psicofisiológicas y los cuestionarios de autoinfor-
me. Estos últimos, resultan extraordinariamente
efectivos debido a su bajo coste, la facilidad de
aplicación y la gran cantidad de información deta-
llada que suministran. La proliferación de este ti-
po de instrumentos en otros países no se ha da-
do en España y es en la actualidad cuando se
plantea la necesidad de desarrollar este tipo de
instrumentos adecuados a las características cul-
turales, sociales y profesionales de nuestro país.
No obstante, cabe señalar a nuestro favor que se
están desarrollando cada vez más instrumentos
de evaluación de riesgos como es el ISTAS 21 o
los métodos del INSHT.

En nuestro equipo de investigación WONT
(Work & Organization NeTwork) hemos desarrollado
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una metodología en los más de 10 años que ve-
nimos trabajando sobre el tema de la prevención
psicosocial, en colaboración con otros grupos de
investigación europeos como el Instituto de Inves-
tigación Holandés sobre Salud Ocupacional. La
metodología que hemos desarrollado no está li-
mitada a la detección de riesgos y peligros psico-
sociales, sino también al desarrollo de estrategias
organizacionales para prevenir el estrés psicoso-
cial y optimizar la salud y el bienestar organizacio-
nal. El objetivo final es la creación de organizacio-
nes más “saludables”.

Hablamos de metodología WONT porque no
limitamos las tareas de evaluación y acciones
preventivas a la mera administración de un cues-
tionario de evaluación y detección de riesgos, si-
no que es “algo más”. Por una parte, ese instru-
mento de evaluación debe diagnosticar pero
también valorar los riesgos y establecer acciones
preventivas que se deriven “directamente” de los
resultados de evaluación. Pero aunque un buen
instrumento de evaluación es un gran primer pa-
so, no queda todo en esto, sino que en función
de los resultados de la evaluación luego se debe
intervenir en la prevención u optimización de de-
terminados factores psicosociales. Decimos opti-
mización, porque muchas veces se descuida este
aspecto en la prevención.

En ocasiones, hemos detectado que no exis-
ten riesgos relevantes tras una evaluación, sino
que los niveles de bienestar psicosocial son bue-
nos. Es un error pensar que ante estas situaciones
no se debe hacer nada. Por una parte, si los fac-
tores psicosociales no se mantienen o mejor opti-
mizan, con el tiempo, pueden llegar a convertirse
en verdaderos riesgos psicosociales. Pero ade-
más, desde los nuevos planteamientos de la Psi-
cología Positiva (Salanova, Martínez y Llorens,
2005), los niveles de bienestar y salud psicosocial
y organizacional se pueden “optimizar” y dar lugar
así a organizaciones “saludables” y a trabajadores
“sanos” psicosocialmente hablando. 

Este es el objetivo último: contribuir a la 
generación de organizaciones saludables. Desde
esta perspectiva, las organizaciones pueden con-
vertirse en inteligentes, innovadoras, vivas, imagi-
nativas y adaptativas a los cambios futuros. Para
generar organizaciones sanas hay tener en cuen-
ta cuatro dimensiones básicas, que son: factores
ambientales, salud física, salud mental y salud so-
cial (Cooper y Cartwright, 1994; Stephen, 1994).

Las organizaciones saludables tienen las siguientes
características (Bennet, Cook y Pelletier, 2002):

1. Tienen en cuenta dimensiones múltiples del
bienestar psicológico de sus empleados (bie-
nestar físico, social, emocional, etc.).

2. Consideran múltiples niveles de salud, esto
es, nivel individual, grupal y a través de la 
organización en su conjunto.

3. Se comprometen en un seguimiento conti-
nuo de la salud a lo largo del tiempo (“Health
monitoring”).

4. Se esfuerzan en proveer programas y polí-
ticas que incrementen el bienestar de sus
empleados.

5. Mantienen la congruencia a dos niveles: entre
la organización y su ambiente externo, y entre
los componentes internos de la organización
(Ej., comunicación interna).

6. Son conscientes de las tensiones implicadas
en mantener niveles óptimos de salud (Ej.
servicio al cliente).

Estas organizaciones proporcionan un lugar
de trabajo idóneo donde los empleados tienen
confianza en la dirección de la empresa, están
satisfechos de lo que hacen y les resulta agrada-
ble trabajar con sus compañeros. Una empresa
de estas características ofrece un buen entorno
de desarrollo más que un sueldo apropiado o un
paquete de beneficios interesantes. Son organi-
zaciones con altos niveles de bienestar psicoso-
cial y bajos niveles de estrés, malestar psicosocial
y absentismo de los empleados.

Pero, por supuesto, estas organizaciones re-
alizan evaluaciones periódicas de factores psico-
sociales porque son los ingredientes básicos de
su “salud psicosocial”. 

Desde el WONT insistimos en la necesidad de
evaluar “factores” psicosociales que incluyen tanto
aspectos negativos (ej. Burnout, ansiedad) como
positivos (ej. Engagement, Flow) (para una revi-
sión de estos nuevos conceptos positivos ver Sala-
nova, Agut y Peiró, 2004; Salanova y Schaufeli,
2004; Salanova, Martínez, Cifre y Schaufeli, 2005).

A continuación se describe con más detalle
la metodología de actuación WONT con especial
énfasis en el cuestionario RED para la evaluación
de factores psicosociales, ya que como hemos
comentado antes es quizá el paso fundamental y
prioritario en este ámbito de actuación.

2. Base teórica del instrumento
red.

El RED (Recursos, Emociones y Demandas
Laborales) es un instrumento de evaluación que
combina cuestionarios de autoinforme con la po-
sibilidad de incorporar datos administrativos so-
bre absentismo, desempeño, calidad organiza-
cional, etc. El modelo teórico que lo fundamenta
es el de Demandas-Control de Karasek y Theorell
y posteriores extensiones (ej., Salanova, Peiró y
Schaufeli, 2002; Schaufeli y Bakker, 2004). No
obstante, aunque estos modelos han estimulado
mucha investigación científica, algunos resulta-
dos de investigación no encajan en las prediccio-
nes del modelo, especialmente los efectos multi-
plicativos de demandas y control.

La investigación reciente pone de manifies-
to la necesidad de seguir investigando las rela-
ciones específicas entre las variables del mode-
lo, ampliando el tipo de recursos laborales (ej.
clima de apoyo social en la organización y com-
petencias percibidas) (Schaufeli, 1999). De este
modo, actuales revisiones del modelo Deman-
das-Control, han ampliado el número de recur-
sos laborales (ej. participación, feedback, apoyo
social) (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schau-
feli, 2001; Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli y
Schreurs, 2001) y el Modelo del Proceso Dual
(Schaufeli y Bakker, 2003).

El modelo Demandas Laborales y Recursos
(“Job Demands-Resources -JD-R”, plantea que
las condiciones de trabajo de los empleados
pueden ser categorizadas en dos grandes cate-
gorías “demandas laborales” y “recursos labora-
les”, que se relacionan de modo distinto con re-
sultados específicos. Los resultados de una serie
de análisis de ecuaciones estructurales validan
este modelo, siendo parsimonioso y capaz de in-
tegrar un amplio rango de demandas potenciales
y recursos. Así se puede utilizar para estudiar di-
ferentes perfiles de demandas y recursos que
pueden ser típicas para ocupaciones específicas.
Hasta el momento, el modelo JD-R se ha centra-
do en la predicción de resultados negativos co-
mo el burnout (Demerouti et al. 2001).

El instrumento RED se sustenta en el desarro-
llo reciente de estas investigaciones y se entiende
el estrés como un proceso de interacción entre las
demandas del ambiente laboral, y los recursos
ambientales e individuales para su afrontamiento
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(ver Figura 1). Pero además, incorpora la novedad
de no evaluar solo la predicción de resultados ne-
gativos (ej., burnout, ansiedad) sino también posi-
tivos (ej. engagement, disfrute).

Este cuestionario de autoinforme es el “cora-
zón” de la evaluación de riesgos psicosociales. Es
un instrumento flexible y adaptado a las necesida-
des y características de cada empresa o grupo de
empresas. Debido a que existe una gran variedad
de organizaciones y de puestos de trabajo que se
caracterizan por su diversidad (ej., empresas de
servicios, industrias, telecentros, administraciones
públicas, organizaciones sin ánimo de lucro) no es
posible realizar una evaluación de riesgos psicoso-
ciales fiable y válida, y de la cual podemos obtener
información rigurosa y útil a la vez, cuando la eva-
luación se convierte en un puro trámite administra-
tivo y se realiza de forma masiva, rígida y uniforme.

3. Objetivos y características 
básicas del red.

El cuestionario RED tiene como objetivo básico
la identificación de:

1. Factores de riesgo psicosocial o estresores a
un nivel específico (ej., empresa, grupo de
trabajo, planta, departamento). Con este ins-
trumento se detectan los principales factores
de riesgo pero también los principales facto-
res de motivación y oportunidad de mejora.

2. Colectivos potenciales de riesgo (ej., trabaja-
dores más mayores, trabajadores tempora-
les, trabajadores poco cualificados, inmigran-
tes). Se identifican aquellos colectivos que
por sus características socio-demográficas y
laborales pueden ser potencialmente colecti-
vos de riesgo psicosocial. Son aquellos co-
lectivos que identifica también la ley de pre-
vención de riesgos laborales.

3. Personas con riesgo de desarrollar proble-
mas relacionados con el estrés (ej., tecnoes-
trés, burnout, adicción al trabajo, mobbing)
(Bresó y Salanova, 2003; Salanova, Cifre y
Martí, 2004; Salanova, Llorens y García,
2003). Aunque el RED no identifica directa-
mente a personas, ya que es un instrumen-
to de aplicación e interpretación colectiva y
anónima, cada trabajador en base al feed-

back individual que recibe de forma personal
mediante el RED on line (ver apartado 4)
puede requerir si lo desea asesoramiento y
ayuda profesional específica.

Estos son los principales colectivos que el
RED identifica con su aplicación e interpretación.
A continuación se detallan las principales carac-
terísticas del instrumento, que son su carácter
práctico, normativo, sistemático, comprehensivo,
flexible y científico:

1. Utilidad práctica y normalización: Es un
instrumento práctico basado en la investiga-
ción empírica y adaptado a las normativas es-
pañolas (y por supuesto europeas) en mate-
ria de evaluación y prevención de riesgos
laborales. Esta pensado para un uso sencillo
sin ornamentación conceptual superficial. Es-
to significa que las escalas que se incluyen
en las diversas versiones del RED son breves
y los ítems que forman las variables son sen-
cillos de interpretar y no son redundantes.
Además solo se incluyen aquellos aspectos
del trabajo y de los trabajadores que son sus-
ceptibles de poder modificarse y mejorarse
(ej., competencias específicas mejorables me-
diante la formación y el entrenamiento). Por
ejemplo, no se incluyen características esta-
bles de personalidad, ya que no son suscepti-
bles de mejorar tras la intervención.

2. Sistemático y comprehensivo: Las escalas
cubren un amplio rango de estresores (peli-
gros psicosociales) y consecuencias (daños
individuales, grupales y organizacionales). En
las comprobaciones preliminares se aplica la
lista de comprobación, o checklist del RED,
que cubre con preguntas abiertas todos los
ámbitos laborales y personales que vienen
prescritos por la Ley de Prevención de Riesgos
Laborales y otras normativas Europeas. Una
vez determinados en las entrevistas prelimina-
res los riesgos específicos a la organización, se
aplica la versión general (riesgos generales)
con los módulos específicos (riesgos específi-
cos). La versión general consiste en un grupo
de escalas relevantes en la mayoría de los 
trabajos actuales y que cubre las obligaciones
legales. Las versiones específicas cubren los
riesgos específicos de la empresa en donde
se va a realizar la evaluación en función del
sector al que pertenece, y el tipo de trabajo
que se realiza (ej. mental, emocional, físico).
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DEMANDAS/RECURSOS
LABORALES

DEMANDAS
– Tarea (ej. presión

temporal, sobrecarga,
ambigüedad de rol,
contagios)

– Social (ej. conflicto de
rol, relación con
pacientes, colegas)

– Organizacional (ej.
Inseguridad)

T1 T2

RECURSOS
– Tarea (ej. autonomía,

feedback)
– Social (ej. clima apoyo

social)
– Organizacional (ej.

participación en la
toma de decisiones,
trabajo en equipo)

RECURSOS
Personales
– Autoedicacia
– Competencias y

habilidades

Desempeño.
Calidad del

Trabajo.
Absentismo.

Daños Psicosociales:
– Burnout
– Tecnoestrés
– Adicción

Salud Psicosocial:
– Engagement, Flow
– Satisfacción
– Compromiso
– Relajación

BIENESTAR
PSICOSOCIAL

CONDUCTAS
LABORALES

F I G U R A 1
Modelo de Demandas/Recursos en el Trabajo
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Estas escalas adicionales se determinan con las
entrevistas preliminares con personas o grupos
clave de organización utilizando un procedi-
miento estandarizado (las listas de comproba-
ción) en entrevistas individuales y/o utilizando
la técnica del focus group.

3. Modular y flexible. El cuestionario matriz
del RED es de tipo “modular” y consiste en un
total de 37 escalas (ver escalas en el apartado
5). Es un cuestionario flexible y adaptado
pues a las necesidades particulares de la de-
manda. En su formato electrónico on line, lla-
mado RED@es, la selección de los módulos
adecuados se realiza mediante un proceso de
árbol de decisión, en donde la persona va in-
dicando si trabaja con gente (trabajo emocio-
nal), datos (trabajo mental) o cosas (trabajo
físico) en función del porcentaje de tareas de
cada tipo (emocional, mental y/o físicas) que
realiza a la semana; si es o no supervisor y
cuánta gente tiene a su cargo; si tiene o no
contrato de tipo temporal; etc. Todo ello para
identificar colectivos potenciales de riesgo psi-
cosocial. Finalmente y basado en este tipo de
información estructurada, se seleccionan las
escalas específicas para un colectivo concreto.

4. Científico. Las escalas incluidas en el cuestio-
nario están validadas en estudios previos pu-
blicados en revistas de impacto nacional e in-
ternacional (ver lista publicaciones del equipo
de investigación en http://www.wont.uji.es) y
están fundamentadas en modelos teóricos de
impacto científico en el ámbito de la Psicolo-
gía de la Salud Ocupacional (ver apartado 1
de este artículo). Los coeficientes de fiabilidad
de las escalas superan los criterios estableci-
dos en la comunidad científica (coeficientes
alfa de Cronbach (a), superiores en todos los
casos al 0.70). El RED tiene también un regis-
tro de la propiedad intelectual (Nº de asiento
registral: 09/2004/1392).

4. Versiones del RED

Con el tiempo hemos ido desarrollando di-
versas versiones del RED. El objetivo siempre ha
sido, por una parte, diseñar instrumentos de eva-
luación y protocolos de actuación lo más específi-
cos posible a la realidad ocupacional y organiza-
cional sobre la que se interviene y, por otra parte,
facilitar su cumplimentación mejorando la facilidad

de su corrección. Los instrumentos generalizados
tienen menor potencial predictor de conductas y
constructos psicosociales como ha venido demos-
trando la ciencia psicológica a lo largo de toda 
su historia.

Desde este planteamiento, contamos con di-
versas versiones del RED que se pueden clasificar
en función del ámbito de aplicación y del formato
de respuesta:

1. En función del ámbito de aplicación. Se dispo-
ne de dos tipos de instrumentos: versión bási-
ca y versiones específicas. La versión básica
RED.es que cubre la evaluación de los principa-
les riesgos o peligros psicosociales establecidos
por la Ley de Prevención de Riesgos Laborales
de nuestro país, normativas europeas al res-
pecto y resultados científicos comprobados. Pa-
ra la evaluación de riesgos psicosociales en co-
lectivos específicos se dispone actualmente de
dos instrumentos: RED-TIC (Usuarios de Tec-
nologías de la Información y Comunicación),
RED-TT (Teletrabajadores), RED-HOS (Hospita-
les) y RED-AYU (Ayuntamientos). Además tam-
bién se ha validado una versión de RED para el
colectivo pre-profesional de Estudiantes Univer-
sitarios (RED-UNI).

2. En función del formato de respuesta. Existen
dos formatos de presentación del cuestiona-
rio RED, una clásica de lápiz-y-papel y otra
on line. Los resultados de los informes se
presentan en un lenguaje claro y sencillo, fácil-
mente interpretable por no-científicos. Se utili-
za el uso de las gráficas con comentarios e in-
terpretación de los resultados. Las versiones
disponibles en internet (www.wont.uji.es) ofre-
cen un feedback inmediato de los resultados
obtenidos por el usuario que completa el
cuestionario. Además de informar sobre el va-
lor obtenido en cada una de las variables, se
ofrece información inmediata acerca de la
puntuación media obtenida por la muestra ge-
neral que completa el cuestionario y sobre los
valores aceptables. Un ejemplo de esta infor-
mación recibida por el usuario sería la que se
expone en la Figura 2. 

Con ello, se cumple con la Ley de Pre-
vención de Riesgos Laborales que obliga a las
empresas a dar información sobre los riesgos
potenciales de los puestos de trabajo. El trabaja-
dor recibe de forma inmediata (1,2 segundos)
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feedback sobre los factores psicosociales asocia-
dos a su puesto de trabajo. 

Además es muy gratificante para los trabajado-
res responder el cuestionario y tener la información
de los resultados de forma inmediata sin tener que
esperar de forma innecesaria los resultados de los
cuestionarios, a veces durante meses.

5. Las escalas del red.

El cuestionario general contiene 35 escalas
agrupadas en cuatro bloques: Datos administrati-
vos, Recursos, Emociones y Demandas laborales.
Las respuestas al primer bloque son abiertas y
las de los tres bloques restantes son respuestas
tipo Likert con 7 anclajes de respuesta (de 0 a 6).

Se evalúan dos tipos de variables: 1) estresores,
riesgos o peligros psicosociales y 2) consecuen-
cias psicosociales y organizacionales. En la Figura 4
aparecen las escalas que evalúa el RED.es.

6. Administración del red.

El tiempo medio en contestar el cuestionario
oscila entre 25-35 minutos, dependiendo de la
versión (informatizada o lápiz-y-papel) y de la ha-
bilidad del usuario. La corrección es manual para
el formato de lápiz-y-papel, e informatizada para
el formato on line. En este último caso, la correc-
ción es inmediata obteniendo el usuario feed-
back instantáneo sobre sus puntuaciones en las
diferentes escalas con relación a unas puntuacio-
nes estándar o respecto a su grupo o empresa.
Se puede utilizar una intranet de la empresa en
lugar de internet, pero hay que adaptar unos re-
quisitos técnicos para la gestión on line del cues-
tionario y los datos. En todos los casos, la confi-
dencialidad esta garantizada y no es necesaria la
presencia de un técnico especialista en la aplica-
ción del instrumento.

La metodología seguida para la aplicación de
este instrumento se integra en un proceso más
amplio que comienza con la demanda de una ac-
tuación concreta por parte de una empresa u or-
ganización, y finaliza con la elaboración de un in-
forme de la evaluación realizada. A su vez, y
“solo” en función de los resultados obtenidos en
la evaluación, se propone una “guía” de acciones
correctivas, preventivas y/o de mejora continua
adaptada a la organización en particular, y deriva-
da directamente de los resultados obtenidos en la
aplicación del instrumento.

Brevemente, el esquema de trabajo que se
sigue es el siguiente:

1. Contacto empresas/organizaciones: primeros
contactos en donde se establece la demanda
y las necesidades de la empresa. Se realiza
vía teléfono, fax o correo electrónico.

2. Primeras entrevistas: se realizan las primeras
entrevistas para fijar el diseño de la evaluación
específica a realizar. Se discuten temas como:
motivo del asesoramiento, historiales previos
de proyectos realizados, recursos humanos,
técnicos y físicos, presentación de la metodo-
logía del WONT_Prevenció Psicosocial.
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F I G U R A 2

(1) Diagnóstico general de riesgos psicosociales en la plantilla laboral que incluye
tanto los principales riesgos psicosociales detectados, como aquellos aspectos
positivos de la organización del trabajo y de las personas, información estadística,
valoraciones de riesgos, daños y comparaciones con otras muestras. 

(2) Diagnóstico particular para cada una de las áreas o departamentos evaluados que
incluye tanto los principales riesgos psicosociales detectados, como aquellos aspec-
tos positivos de la organización del trabajo y de las personas, información estadística,
valoraciones de riesgos, daños y benchmarking interno.

(3) Lista priorizada de recomendaciones (generales y para cada área) orientadas a:

(3.1) La prevención de riesgos psicosociales detectados.
(3.2) La corrección de situaciones de daño detectadas.
(3.3) La optimización y mejora de los aspectos positivos encontrados.

Esquema de un Informe de Resultados

F I G U R A 3

DEMANDAS
Son los riesgos psicosociales o “peligros” en el trabajo. Por ejemplo, la sobrecarga
de trabajo que tiene, la incertidumbre sobre cuestiones de su trabajo, el nivel de
conflicto o demandas que recibe de los demás que son incompatibles entre si, y por
último las demandas que tiene su trabajo de tipo mental y de tipo social o de trato
con la gente. Si su puntuación oscila dentro de los “valores aceptables” tiene un
nivel de demandas bueno en su trabajo. No obstante, cuando su puntuación esté por
encima de estos valores, estas demandas se pueden convertir en un estresor más
de su trabajo y podrían ser perjudiciales para su salud psicosocial.

Ejemplo de feedback ofrecido por la versión 
on line del cuestionario red

Sobrecarga de trabajo 4 1.3—3.7

Ambigüedad de rol 3 1.0—2.2

Conflicto de rol 1.3 1.2—2.9

Demandas mentales 3.5 3.5—4.8

Demandas sociales 4 1.5—4.2

DEMANDAS Su puntuación Valores aceptables
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3. Comprobaciones preliminares: diseño de
las listas de comprobación o checklist utili-
zando focus group o entrevistas con exper-
tos. En función de los resultados prelimina-
res se diseña el cuestionario RED específico
con las áreas y trabajadores a evaluar.

4. Segundas entrevistas: Presentación del cues-
tionario RED. Fijación calendario actuación.

5. Evaluación propiamente dicha: aplicación de
la versión de RED diseñada, análisis de la in-
formación obtenida de los cuestionarios, aná-
lisis comparativos en función de la demanda.

6. Informe de resultados y su comunicación.

7. El informe de resultados 
de la evaluación.

Los resultados obtenidos en el estudio se
presentan mediante un informe en el que se ob-
servan los factores psicosociales más importan-
tes, así como sus consecuencias psicosociales.
Este informe se realiza tanto a nivel de la em-
presa en su conjunto (informe global) como a
nivel de las diferentes áreas de trabajo (sub-in-
formes). En todo momento se garantiza la confi-
dencialidad de los datos obtenidos en cuanto 
a su publicación externa y en cuanto a las res-
puestas individuales de los participantes. Se rea-
liza un contrato con la empresa en cuanto a la
publicación de los resultados. La responsabilidad
recae en los investigadores. Además, se presen-
tan los principales resultados a la empresa (in-
formantes clave) mediante feedback oral en una
sesión de trabajo.

8. La actuación post-evaluación
(intervención).

Como ya se dijo anteriormente, el instrumen-
to va más allá de la simple evaluación y desarrolla
una “guía” en donde se detallan las acciones co-
rrectivas, preventivas y de mejora continua a reali-
zar en la organización a corto, medio y largo plazo.

En su caso, y previo acuerdo con la organiza-
ción, se podrá realizar la intervención propiamente
dicha. La intervención se somete a un proceso de
calidad para establecer la eficacia mediante una
segunda evaluación en donde se comparan los re-
sultados iniciales (primera evaluación) con los ob-
tenidos después de la actuación. Las posibles in-
tervenciones (siempre en función de la evaluación
inicial) van orientadas a cambios en el ambiente
de trabajo (ej. reducción de demandas laborales y
aumento de recursos laborales) como cambios en
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ESTRESORES, PELIGROS O RIESGOS PSICOSOCIALES

Escalas del RED

Sobrecarga cuantitativa Autonomía Autoeficacia
Sobrecarga emocional Feedback Eficacia grupal percibida
Sobrecarga mental Calidad organizacional Competencias profesionales
Conflicto de rol Formación organizacional Competencias emocionales
Ambigüedad de rol Apoyo social Competencias mentales
Rutina Estilo liderazgo
Mobbing Relaciones interpersonales

Trabajo en equipo

DEMANDAS RECURSOS LABORALES RECURSOS PERSONALES

CONSECUENCIAS PSICOSOCIALES Y ORGANIZACIONALES

Síntomas psicosomáticos Satisfacción y placer Absentismo
Aburrimiento Relajación Ineficacia profesional
Ansiedad Emociones positivas Falta de compromiso 
Burnout (agotamiento, Engagement (vinculación Intención de abandono
cinismo y psicológica) de la organización
despersonalización)
Adicción al trabajo Flow (experiencias
(dependencia psicológica) laborales óptimas)
Tecnoestrés 

DAÑOS BIENESTAR DAÑOS
PSICOSOCIALES PSICOSOCIAL ORGANIZACIONALES
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la persona (ej. aumento de recursos personales
mediante acciones formativas generalmente), y la
interacción persona-trabajo (ej., reducción de de-
mandas y/o aumento de recursos laborales, y au-
mento de recursos personales).

Este plan de intervención siempre se progra-
ma teniendo en cuenta además de los resultados
obtenidos en los análisis de los cuestionarios, la in-
formación de los checklist o listas de comproba-
ción, las reuniones de trabajo con informantes cla-
ve, y en general, toda la información relevante
obtenida durante el proceso de evaluación inicial.

La intervención/optimización seleccionada
dependerá del foco y objetivos de las estrategias
de intervención.

1. En función del Foco de intervención, las estra-
tegias pueden ir orientadas a mejorar la situa-
ción laboral como por ejemplo aumentando
la variedad de tareas, o resolviendo conflictos
de rol; o aumentar los recursos personales de
afrontamiento del estrés como por ejemplo
mediante la formación en determinadas com-
petencias como la inteligencia emocional, o
mejorando el estilo de liderazgo (para el caso
de supervisores) (ver Figura 5).

2. En función de los Objetivos de la interven-
ción, puede orientarse al diagnóstico de fac-
tores psicosociales, a la prevención primaria
(antes de que ocurra el daño), la prevención
secundaria (cuando se manifiestan los pri-

meros síntomas de daños psicosociales y/o
organizacionales), y prevención terciaria o tra-
tamiento (cuando el daño ya está presente
con todas sus consecuencias). Aquí también
deberíamos de hablar de la rehabilitación de
los casos en los que la situación, por su gra-
vedad, así lo requiera, y lo más importante la
vuelta de nuevo al mundo laboral y al ejerci-
cio profesional.

La combinación de estos dos ejes (tipo de pre-
vención – foco de actuación) nos da los diferentes
tipos de prevención e intervención (ver Figura 6). Si

bien es cierto que en nuestro país el nivel de reali-
zación de esta parte tan importante de la preven-
ción de riesgos psicosociales no es muy frecuente,
la tendencia en muchas empresas y organizaciones
que son sensibles a la prevención y que se preocu-
pan por las personas que trabajan en ellas, es a la
mayor utilización del proceso de actuación en ma-
teria de acciones preventivas.

De este modo, mediante la aplicación del
cuestionario RED se obtienen indicadores acerca
de la dirección y ámbitos en los que se puede in-
tervenir. Con esta información, se propone una
actuación post-evaluación o intervención, que
consiste en la elaboración de una “guía” en don-
de se detallan las acciones correctivas, preventi-
vas y de mejora continua a realizar en la organiza-
ción a corto, medio y largo plazo. En su caso, y
previo acuerdo con la organización, se realizará la
intervención propiamente dicha. La intervención
se somete a un proceso de calidad para estable-
cer su eficacia mediante una segunda evaluación
en donde se comparan los resultados iniciales
(primera evaluación) con los obtenidos después
de la actuación.

En los proyectos que se han realizado hasta
ahora, ha resultado evidente que existen unos
criterios o factores críticos que garantizan el éxito
de los programas de intervención y que coinci-
den con los resultados de la investigación cientí-
fica en temas de intervención psicosocial. Estos
criterios son:

F I G U R A 6
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Estrategias
individuales Recursos

personales

Estrategias
organizacionales

Demandas
laborales

Recursos
laborales

ESTRÉS

F I G U R A 5
Foco de las Estrategias

Principales Estrategias de Intervención Psicosocial

Diagnóstico

Prevención
primaria

Prevención
secundaria

Tratamiento

• Auto-diagnóstico

• Gestión del tiempo
• Formación: Inteligencia

Emocional
• Equilibrio trabajo-vida privada

• Grupos de mejora
• Tutoring and coaching
• Planificación de carrera

• Asesoramiento
• Psicoterapia

• Auditoría de salud psicosocial

• Mejora del contenido del puesto
• Horarios de trabajo
• Desarrollo directivo

• Programas acogida nuevos
empleados

• Gestión del conflicto
• Desarrollo organizacional

• Programas de Asistencia al
Empleado (PAE)

Foco
Objetivo

Estrategias
individuales

Estrategias
organizacionales

22-32 Riesgos Psicosociales.qxd  24/2/05  09:46  Página 30



1. Planificación temporal realista que tenga en
consideración que pueden haber posibles
“baches”, cambios imprevistos, retrasos, etc.,
y que además previene que se dilate dema-
siado en el tiempo todo el proceso de eva-
luación-intervención-evaluación.

2. Confidencialidad y anonimato garantizado pa-
ra los participantes en todo el proceso. Este 
es un punto clave que la metodología RED ha
cuidado desde el principio.

3. Participación activa de los mandos intermedios
y de los trabajadores. No solo se está obligado
por ley a participar en este proceso, sino que si
esta participación no se da o se da de forma
inadecuada, puede entorpecer y reducir la vali-
dez de los resultados obtenidos en la evalua-
ción y quizá la desmotivación de los trabajado-
res y su implicación en todo el proceso de
cambio debido a la intervención psicosocial. 

4. Compromiso de la dirección de la organiza-
ción, de los mandos intermedios y de los eje-
cutores del programa de intervención. Todas
las personas implicadas de una u otra forma
en este proceso determinarán en gran medida
cómo se llevan a cabo las intervenciones.

Lo que parece cierto es que a nivel práctico,
la implementación de estrategias de intervención
psicosocial se realizan desde la Dirección de Re-
cursos Humanos (DRH) de las organizaciones.
Por tanto, existe un puente de conexión entre la
salud psicosocial y la DRH. En el mundo laboral
en el que vivimos hoy día y para poder sobrevivir
y prosperar en un contexto de cambio continuo,
las organizaciones necesitan tener empleados
motivados y psicológicamente “sanos” y que pa-
ra poder conseguirlo, las políticas de salud ocu-
pacional y de DRH deben estar sincronizadas.
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