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INFORME PERICIAL y de INTERVENCION

Pepe Garcia Romero
DayaH. Rolama Tehusjarana
www.bacsconsultoriacom

Lautilidad delos Informes Periciales en |os casos de cualquier factor deriesgo psicosocial (Acoso Laboral,
estr és, burn-out...)

|. ¢CUANDO SE DEBE DE REALIZAR UN INFORME?

De caraalaEMPRESA: Sempre es bueno redizar un informe para tener conocimiento actuaizado sobre €
estado actuad de cosas que suceden dentro de la organizacion, por o menos unavez d afo. E indicar, en caso
necesario, las posibles intervenciones que se podrian redizar para poder acanzar una gestion éptima de prevencion.
En este caso nos encontrariamaos también delante de un informe de intervencion.

Este mismo informe puede ser utilizado a su vez como informe pericia, en caso de que laempresa sea
demandada por dgun trabajador (0 grupo de trabajdores) ante los tribunaes.

B caso contrario también es verdad, 0 sea, en d caso de empresas alavez que se rediza un informe pericid,
con lainformacion obtenidaalo largo del proceso se puede aprovechar para redizar un informe de intervencion. Por
lo que se puede observar que entre ambos informes hay una estrecha rdacion.

De caraaun TRABAJADOR (0 grupo de trabajadores) que Senta que esta padeciendo dgun factor de
riesgo psicosocid, unavez que éste decidair ajuicio (por supuesto, después de haber agotado todos los
procedimientos previos para arreglar su Stuacion labora donde existe un ambiente [abora con prevaencia de este tipo
de factores de riesgo) y escogido d abogado especidista en dichos factores. En este caso € saber 9 debe hacerse un
informe pericid es unade las preguntas que més frecuentemente nos hacen.

Como un informe pericid tiene un coste, sobre todo decimos esto de cara d trabgjador, es conveniente
hacerlo cuando reamente tenga una utilidad posterior. Por dlo, d informe se debe hacer, Semprey cuando d
abogado dd dliente creay confie en un profesiond de lapsicologiay, redmente, vayaa utilizarlo en d juicio por ser
unade las estrategias de actuacion.

B informe sera necesario 0 no, seguin como se enfoque lademanday como se defienda, aunque un informe


http://www.bacsconsultoria.com
http://www.bacsconsultoria.com
http://www.visagesoft.com/easypdf/

Easy PDF Copyright © 1998,2005 Visage Software
This document was created with FREE version of Easy PDF.Please visit http://www.visagesoft.com for more details

pericid bien hecho nunca sobra. Por o menas, esto hay que advertirlo d cliente.

Abogado y psicdlogo, cada uno en su especiaidad, tienen que trabgjar conjuntamente: Para ver como se
afrontaladefensa, para que d psicdlogo le pueda indicar o sugerir cudes son las preguntas relevantes que le puede
redizar durante d juicio ord, ademas de responder a las preguntas que d juridico crea conveniente plantearle.

Aunque un informe pericid puede también estar indicado redizarlo tanto laempresa como € trabajador
cuando: la empresa tenga sospecha de que pueda haber en dgin departamento o dgin trabajador que esté sufriendo
estrés, burn-out 0 acoso, por gemplo. Y cuando d trabajador empiece a darse cuenta que esté padeciendo acoso o
gue su empresa haya trabajadores que le quieran demandar, tanto S esta decidido ir ajuicio como s no. Este Ultimo
es d caso de que d diente, después de pasado d tiempo, quiera enjuiciar de todas maneras a la empresa—sea porque
haya ganado un juicio previo, porque se encuentre mas recuperado o porque d abogado no considerd oportuno pedir
en d momento de lademanda d informe pericia— O laempresa quiera protegerse para una posible demanda,
ademés, de comprobar que redlmente no tenga factores de riesgo psicosocid.

S d informe se rediza pasado un tiempo, sirve para verificar laevolucion del sujeto, especidmente s es
negativa, para constatar cdmo le continua afectando las condiciones laboraes a pesar de haber pasado d tiempo.
Evidentemente en este caso se tendra que discernir entre laactitud del sujeto, sus estrategias de afrontamiento y de
gue remente le haya afectado las condiciones de trabgjo. De lamismamanerade cara alaempresa: se observara su
evolucion, su manera de afrontar los factores de riesgo psicosocia, su gestion empresarid...

De cudquier manera, esimportante dejar claro d trabajador que crea que esta sometido a unaStuacion de
acoso, de estrés, de burn-out... la conveniencia, a efectos legdes, que pida a su médico que le especifiquen en labagja
gue su estado es debido a las condiciones |aboraes.

I1. ¢(QUE SE PRETENDE CON UN INFORME PERICIAL?
Es muy sendillo: HACER TANGIBLE LO INTANGIBLE.
La preguntainmediata es. ¢ Como se puede hacer esto?

En caso de unaintervencion dentro de laempresa es mucho mas fadl que s se rediiza un informe paraun
trabajador solo y laempresa no nos permite entrar para averiguar reslmente |0 que esté pasando redizando un
feedback 360°.

Cuando se puede intervenir dentro de laempresa u organizacion, se puede obtener unainformacion sstémica,
0 Sea, obtener unavison globa del funcionamiento de laempresa, de lo que reamente esta ocurriendo. Pudiéndose
detectar |as &reas de conflicto d entrevistar las diversas personas implicadas en @ problema. Mas abgjo se explicad
procedimiento en més detale.

Cuando se entrevista solamente a un trabagjador, 1o que nos explica, 1o que segin € eslaverson de los
hechos, |la vivencia que hatenido sobre lo que ocurre en su trabajo y su estado de &nimo es lo que reflga por lo que
esta pasando. Este dato hay que tenerlo en cuenta e intentar discernir § es d ambiente laboral es d que influye
directamente en su estado o bien exigten otros problemas extralaborades. O independiente de los posibles problemas
extra-laborales (persondes, familiares, relacionaes, socides...) que pueda estar padeciendo, también puede padecer
los conflictos |aboraes. Para esto, como se vera mas adel ante se utilizan a su vez test objetivos, a parte de las diversas
entrevistas que se le puedaredizar d dliente.
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Como se podra comprender, de sumaimportancia es saber cuéndo d trabajador rea mente esté padeciendo
un conflicto labord por unamaa gestion empresarid de cuando no tiene estrategias de afrontamiento para superar los
obstéculos que le pueda presenta unajornada labora normd. En cudquier caso se debe de averiguar porqué no tiene
dichas edtrategias de afrontamiento e indicar como superarlas. En caso de la empresa entrariamos entonces en un
informe de intervencion, como se haindicado anteriormente. Si es un caso particular, se le puede sugerir redizar
coaching o terapia seglin sea e caso 0 anbos alavez.

[1l. ENTREVISTA INICIAL
Cada profesiond tiene su propio sstema:

Pero por reglagenerd, se concierta una primera entrevista con d trabajador para que explique su caso td y
como € lo esta vivenciando. Es fundamentd redizar |as preguntas adecuadas para saber cud ha sido su padecimiento.

En € caso de unaintervencidn en una organizacion, se programan todas las entrevistas con las personas
relevantes que tengan que ver con d/los trabajador/es que pretenden redizar lademanda o yalahan cursado o
departamento foca donde se pueda sospechar que existe dgun factor de riesgo psicosocid. En este caso sempre se
hade entrevigtar d director de RRHH, d Gerente 9 es necesario, € jefe de departamento, en fin cuaquier mando que
esté relacionado con lapersona foca y, por supuesto, d comité de empresa, sindicatos para saber sobre su versén de
los hechos.

S se trabaja en equipo, un consultor estard en lasdacon € dientey é/los co-consultor/es detrés del espejo o
siguiendo laentrevista a través de circuito cerrado de tdlevison. El trabagjador en todo momento tiene conocimiento de
este hecho y es presentado atodo d equipo. Es conveniente que un co-consultor d menos haga una transcripcion
directade lo que esta hablando € diente.

Cuando € dliente es lamismaempresa se redizan las entrevigas dlamismo en € lugar ddl trabajo y es muy
conveniente S se puede redizar de esta manera que € co-consultor transcriba directamente d contenido de lareunion.

Evidentemente, S se trabaja con grabaciones (video o cassette), hay que pedir d diente, antes de comenzar,
Su autorizacion para grabar la sesion, haciéndole que firme un documento en donde figuran las condiciones de td
registro, entre élas, que se borrara inmediatamente la cinta una vez comprobado que la trascripcidn esta bien
realizada, a no ser que haya dado su autorizacion para docencia. En ese caso se borrara en cudquier momento que e
diente lo solicite 0 automéaticamente d cabo de un tiempo

1. ;Cémo obtener informacion?

En esta primera entrevista se harén una serie de preguntas centradas en aspectos objetivosy otras en aspectos
subjetivos, para saber qué es lo que esta padeciendo d dliente. Se pondran solamente dgunas de las posibles
preguntas a modo de g emplo. Estas preguntas son vaidas tanto S se redizan a un trabajador individuad como en una
intervencion dentro de laempresa. Se pueden redizar:

1 DeunamaneraDIRECTA:
11 Sobre aspectos Objetivos:

11.1. Preguntas Generales
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112, Preguntas Especificas
12. Sobre aspectos Subjetivos:

1.2.1. Comunicacion empética
1.2.2. H diagndstico del propio cliente

13. Mixtos Objetivos/subjetivos
2. OdeformalNDIRECTA
1. Preguntas DIRECTAS:
11. Preguntas sobre aspectos OBJETIVOS:

1.1.1. Preguntas generales: ¢(Cud es d organigrama de laempresa? ¢Se haredizado laevduacion inidd de
riesgos de tipo psicosocia? ¢Quiénes son las personas con poder formd e informd? ¢Con qué personas
te relacionas o tienes que reacionarte profesondmente? ¢De quién recibirias apoyo en caso de tener
que declarar? ¢Sabes qué tareas debes de desempefiar? ¢En qué medida te han formado para ocupar tu
puesto? ¢Qué lainformacion te han dado para d desempefio de tustareas? ¢En qué medida tienes
facilidad para comunicarte con tus jefes, compafieros de trabgjo e inferiores? ¢Cudes son los candes de
resolucion de conflictos? ¢Como resudve los conflictos que se le puede presentar en d trabgjo? ¢Qué
tipos de conflictos son los que se dan con mas frecuencia? ¢Como se resueven?...

11.2. Las preguntas especificas para cada caso particular y para averiguar qué tipo de factor psicosocia esta
padeciendo d sujeto: Estrés, burn-out, adiccion d trabgjo, acoso, trepismo... Horas trabgjadas. ¢Qué es
lo que ha observado que le produce estrés, burn-out, acoso...? ¢Qué hace lagestion empresarid para
pdiar esta Stuacion? ¢Qué medidas se suden tomar para estos casos? Andissde puesto de trabagjo.
Averiguar 9 se redizan andissde rol, de negociacion... ¢Quién es la persona encargada de resolver
SegUin qué conflictos? ¢Hasta qué punto puedes ir a hablar con tu jefe? También se averiguaen qué
medida, sobre todo los jefes, saben diagnosticar bien un problema. Y, unavez averiguado lo anterior,
sabe encontrar lasolucion adecuada d problema planteado...

1.2. Preguntas sobre aspectos SUBJETIVAS
1.2.1. Parala persona implicada:

1211 Aquellas que se extraen mediante COMUNICACION EMPATICA. Por gemplo, te sientes
alienado de tus sentimientos, como que ya no sientes o que sufren los demas. Hagas lo que
hagas siempre esta mal. S contesta afirmativamente a la primera pregunta podemos comenzar a
tener un indicio de que est& padeciendo burn-out. Y, en € segundo caso, acoso. Cuando se
sospeche que en una organizacion puede haber condiciones para laaparicion de estrés alos
empleados o d trabajador se le pueden redizar preguntas ddl tipo: ¢ Sentes que no abarcastu
trabajo, cuando antes lo realizabas sin ninguin problema? ¢ Te encuentras cada dos por tres
distraido/a y no puedes concentrarte como antes? Entre otras muchas preguntas de estas
caracteridticas.

1.2.1.2. Cuando d diente viene con su propio diagnéstico, una preguntada acertada es: ¢ Qué es o qué fue
que te hizo pensar o0 sospechar que estas padeciendo o comenzando a padecer...? A la
persona de laempresa que ha contratado nuestros servicios de consultaria externa se le pregunta:
¢En qué evidencias te has basado para llegar a tu diagnostico sobre la situacion?...
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1.2.2. Paralas per sonas no implicadas. ¢Como veslastuacion? ¢Como lo describirias? ¢Qué cuaidades
Ves en tu companiero?...

13. PreguntasMIXTAS, Objetivas/Subjetivas. ¢Qué personals sentes que te acosan? ¢Quién, seguin tu criterio,
tiene d poder para cambiar d estado actud de cosas, pero que no hace nada d respecto?, ¢Qué pruebas
objetivas tienes? ¢Qué cosas te hace/n y quién/es, cuando, donde, como, con qué frecuencia?...

2. DeformalNDIRECTA
Que van surgiendo alo largo de la entrevista seguin lainformacion que va dando d diente.

S se puede recoger toda lainformacion en una sesion ( que normamente suele durar como minimo 1 horaa
horay media hasta tres horas), se pasa a lafase sguiente, en caso contrario, se queda para otra seson. Normamente
se dgja pasar unos dias, dependiendo del tiempo que se tenga para elaborar d informey de ladisponibilidad del
cliente para asdtir. Al intervenir en una empresa es importante no interferir en d ritmo dd trabajo de los trabajadores
y, Sempre que se pueda, evitar entrevistarlos fuera de su jornada labora o bien parte de su jornadalabord y parte
extralaboral. Esto Ultimo se puede redizar cuando € persond estaimplicado activamente en laresolucion del conflicto
originado.

Esimportante transcribir, por su redismo, agunos comentarios extraidos de la entrevistay agruparlos, segin
apartados, que pretendan resdtar factores psicosociaes de riesgo de origen labord. Latrascripcion, pues, intentard
reflgjar cas literdmente d pensamiento o sentimiento segin ha sido manifestado por d dliente o los diferentes
trabajadores.

Nota

En cudquier caso, se pide toda la documentacion fotocopiada disponible para poder redizar d informe: partes
de baja, tipos de medicamento tomados, cartas, notas tomadas... Ademés, S puede ser, un breve resumen sobre lo
ocurrido.

|V. PRUEBAS PSICOLOGICAS

Unavez que se hdlan conseguido todos |os datos necesarios se pasa a lafase de pasar las pruebas
psicoldgicas. Estas pruebas confirman sobre todo la parte subjetiva de laentrevista, € estado de ansiedad, de
depresion, etc. que esta padeciendo d sujeto. Con dlas, se podra, por tanto, corroborar € estado de deterioro de las
funciones emociondes y psicosocides. Pero también se reflgjaran en los tests la evolucion positivaddl trabajador
cuando no se encuentraen & ambito laboral.

Segun la cantidad de pruebas que se le tengan que pasar, se hardn en una o dos sesiones, degjando pasar como
minimo un dia por medio.

Se debe de advertir d diente que disponga de unas cuantas horas para poder redizar las pruebas sn tener
prisa parairse, para que pueda concentrarse en contestarlas de una manera adecuada.

Entre |as posibles pruebas psicol 6gicas que se pueden aplicar, se encuentran d Inventario de Personalidad
NEO-PI-R, FormaS., d Cuegtionario de Personalidad MMPI y d Cuegtionario de Autoeva uacion Ansiedad
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Estado-Rasgo (STAI).

En laempresa se pasan los tests a aquellas personas que han sido demandadas y d demandante S o desea.

IV. REDACCION DEL INFORME PERICIAL

En el informe debe constar el nombre del trabajador, edad, el porqué de la solicitud de la
realizacion del informe, el tiempo que ha padecido la situacion de acoso, el motivo de su baja laboral.

A continuacion se especifica las entrevistas personales que se hayan realizado y el porqué se
han pasado determinadas pruebas psicotécnicas y qué pruebas han sido.
Ademés, se especificad sgue tratamiento médico o no.

Se hace una descripcion dd deterioro que pueda manifestar de sus funciones como autoconcepto, autoeficacia
y sdud en generd. S estos van 0 no acompariados de miedo a volver alaempresa o de represalias de dgunos de sus
responsables.

A continuacion se pueden transcribir, dgunos de los pensamientos o sentimientos extraidos de la entrevigta, de
maneracas literd y agrupados seglin apartados que pretenden resdtar |os factores psicosociaes de riesgo.

Con toda lainformacidn extraida anteriormente, se expone en d informe Los pensamientos 0 sentimientos que
reflgan Stuaciones de riesgo psicosocid, evidentemente, responden exclusvamente la percepcion dd diente, pero
tiene una utilidad descriptiva y € juez o abogado los pueden utilizar en las preguntas que hagan alos testigos o para la
peticion de pruebas. Para poder comprobar como los demés afirman o niegan dicha Situacion s 1o han vivido.

Concluson del informe

A continuacion se describe en d informe la reaccion del/de los empleado/s ante estas condiciones laboraes.
También se hace constar su comportamiento habitua antes de su ingreso en laempresa, como, por gemplo:

= No haber padecido ansedad, n criss de ansedad, ni miedo, n panico N depresién ni haber necesitado
tratamiento farmacol dgico, en caso de tomar medicamentos, para controlar sus padecimientos.

= Nunca haber tenido problemas para encontrar trabajo ni de rendimiento en los mismos.

= S se puede probar, exponer que nunca ha tenido problemas en otras organizaciones o departamentos donde ha
estado trabgjando.

= Haber mostrado competencia en su desempefio dentro de la empresa durante un periodo de tiempo bastante
largo.

= FEtc

Después se explican los resultados de las pruebas psicoldgicas en relacion alastuacion del cliente,
B informe findiza con las conclusiones a las que se llega a través de las conductas, pensamientos, sentimientos del

clientey de los resultados de las pruebas. Por gemplo, s las pruebas objetivas son 0 no coincidentes con los efectos
mostrados por d trabajador debido a las condiciones laboraes de riesgo psicosocia alos que ha estado sometido/a.
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B informe se cierra con lafecha, firma, nimero de colegiado y nombre del psicdlogo y prevencionista

Notas

Hay que hacer notar que cuando es laempresa laque pide que se redice un informe pericid o bien un
trabajador nos la pide pero nos da permiso para enviarle a su empresa a través del abogado, la peticion para poder
intervenir y ésta accede, es cuando se sabe realmente qué es lo que esta sucediendo en laempresa, puesto que se
redliza entonces una intervencion feedback 360°. Pudiéndose obtener informacidn de todas las personas implicadas de
adgunamaneraen d conflicto.

B feedback 360° permite laintervencion globd dentro de la organizacion para averiguar qué tipo de problema
0 deficiencia se da en una determinada area o trabajador. Se entrevistan a todas |as personas relacionadas en cierta
maneracon € problema o con la personafoca, como ya se haindicado. Se redizan cuestionarios abiertos y cerrados.
Se pasan pruebas en |os casos que sea necesario. Con esta técnica también se puede evauar d rendimiento, a parte
de para obtener datos para laredizacion del informe pericid y de intervencion.
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