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Psicosociología y Gestión de conflictos en 
las organizaciones: 

ICMA. Un modelo de 
Intervención

Jornadas CADEP-CRUE 
Bilbao 30-31 octubre

• Las organizaciones constituyen sistemas de
interrelación entre personas ubicadas o
determinadas por una estructura, lo que
es fuente constante de situaciones de
tensión, conflictos, por lo que habría que
encontrar sistemas eficaces para afrontar
estas situaciones.

• Algo evidente!!!!, sin embargo innovador
en muchos sectores
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• El estudio de los aspectos organizacionales
y psicosociales y su vinculación con la
salud laboral, no es un asunto nuevo,
aunque podría considerarse novedosa la
importancia y el reconocimiento que ha
adquirido en los u �ltimos an �os.

• Esto ha supuesto un aumento del interés y
profundizacio�n sobre tema desde su
aparición en la década de los años 70.

En la Ley de Prevencio�n de Riesgos Laborales
(31/1995) no se abordan riesgos especi �ficos,
pero establece de forma taxativa en su
arti�culo 14 párrafo 2: “la obligacio�n del

empresario de “garantizar la seguridad y la

salud de los trabajadores a su servicio en

todos los aspectos relacionados con el

trabajo”, factores psicosociales incluidos”.
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Factores psicosociales son los provenientes
de la organizacio�n y de la interaccio�n
humana que pueden afectar a la salud de
la persona trabajadora. El contenido del
trabajo, la carga laboral, la capacidad de
control sobre la propia tarea, el rol de
trabajo, supervisio�n y relaciones laborales
son algunos de los factores psicosociales
que se enumeran continuamente.

Actuaciones 

servicio 

prevención La evaluación de los riesgos 
laborales es un elemento central 
en la prevención de los riesgos 
¿Pero qué ocurre cuando existe 
una situación de conflicto 
manifiesto? 
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Las medidas de prevención habituales
tienen una laguna importante en este
sentido, pero es innegable que existen
multitud de situaciones de conflicto,
que afectan gravemente a la salud
de las personas y que deben ser
atendidas con el mismo nivel de
calidad con el que se realizan las
medidas preventivas.

• Los conflictos en las organizaciones
forman parte intrínseca de su trayectoria,
pero cuando su nivel de escalada es
elevado, afecta al rendimiento, a la
calidad del producto y a la salud de las
personas trabajadoras.

• Es necesario contar con metodologías
que permitan diagnosticarlo y abordarlo.
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La disciplina de gestión de conflictos
surge en EEUU en los años 70 con el
objetivo de conseguir procedimientos
que permitan entender las situaciones
de conflicto y diversas metodologías
para abordarlos.

• Desde Gizagune en convenio con una
entidad de prevención (SP Mutualia)se vienen
trabajando estas temáticas, aumentando así
las posibilidades de actuación en el ámbito
de las organizaciones.

• Esta alianza ha permitido:
– Diagnosticar las situaciones de conflicto que

pudieran darse en las organizaciones,
estableciendo las causas conflictuales y el nivel
de escalada, entre otros aspectos, lo que nos
indicará las actuaciones a seguir

– Crear un método ICMA.
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ATENCIÓN 
CONFLICTOS

ORGANIZACIONALES

PREVENCIÓN 

RIESGOS

GESTIÓN 
CONFLICTOS

ORIGENORIGEN

UPV –EHU 

Revisión del 

Protocolo
Se analizan 20 protocolos de 

entidades públicas, privadas, 

grandes, medianas, pequeñas 

etc..
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CUANTITATIVA

CARÁCTERÍSTICAS  
DEL TEXTO

COMPARATIVA 
SOBRE ELLOS

CUALITATIVA

ENTREVISTAS PARA 
CONOCER SU 

ALCANCE

RESULTADOS DE SU 
APLICACIÓN 

Grupo de 

contraste: 

Personas 

Expertas

• Inspección de trabajo

• Juez de lo Social

• Osalan

• UPV-EHU

• Consejo de Relaciones Laborales

• Osakidetza

• 2 Empresas del Sector Privado

• SP Mutualia

• Fundación Gizagune
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1. Los protocolos diseñados no se
utilizaban, o mínimamente,
incluso existiendo conflicto.

2. La motivación para su redacción:
la obligatoriedad no la
necesidad

3. Elaborados bajo la premisa de la
nula aplicabilidad

4. Objetivo real: detectar y
sancionar las situaciones antes de
acudir a tribunales

5. No atendían, ni intervenían en el
conflicto surgido para resolverlo,
focalizaban para valorar si era
constitutiva de delito. En caso de
que no, no incorporaban métodos
de gestión de la situación.

5. Incorporaban el procedimiento de
mediación con confusión e incluso
errores conceptuales,
recomendando su aplicación en
situaciones donde la mediación está
contraindicada.
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DETECTANDO POR LO TANTO EL DÉFICIT EN CUANTO A
MÉTODOS EFICACES DE ATENCIÓN, DIAGNÓSTICO Y
TRATAMIENTO DE CONFLICTO, SE CONSIDERÓ NECESARIO
CREAR UNO.

SE DISEÑA POR LO TANTO UN MÉTODO PARA PODER DETECTAR Y
DIAGNOSTICAR SITUACIONES DE CONFLICTO EN LAS
ORGANIZACIONES DE MANERA EFICAZ: MÉTODO ICMA

¿Qué es?

ES UNA HERRAMIENTA COMPUESTA POR DOS 
INSTRUMENTOS:

.
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Está diseñado para analizar los

elementos claves que pueden generar

situaciones de tensión en la

organización.

1. MÉTODO ICMA 37: MODELO DE EVALUACIÓN DE LA EMPRESA 

ANTE SITUACIONES DE CONFLICTO

. 

Para completar la visión general aportada por el instrumento anterior, se
elaboran los Instrumentos de Diagnóstico que permitirán conocer más en
profundidad la situación concreta de conflicto.

Con las conclusiones obtenidas con los instrumentos anteriores se
elaborarán propuestas de actuación concretas.

2. MÉTODO ICMA DIAGNÓSTICO
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PROCESO DE ELABORACIÓN

. 

Planteamiento teórico de Conflicto Laboral:

Cinco dimensiones: 

Gestion (20 ítems)

Procedimiento (15 ítems)

Estructura (20 ítems)

Clima Laboral (20 ítems)

Personas (15 ítems)

Operacionalización de los conceptos en 90 cuestiones
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. 

Participantes:

N = 431 Mujeres

Varones

105

326

Empresas 1

2

3

219

124

88

Variables sociodemográficas: puesto, antigüedad, tipo de contrato, 

tipo de jornada

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

. 

MÉTODO ICMA 37: MODELO DE EVALUACIÓN DE LAS SITUACIONES 
DE CONFLICTO EN LA EMPRESA

� Rápido

� Válido

� Fiable
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EVIDENCIAS DE LAS CARACTERÍSTICAS

� Depuración de los Items:

Cualitativa: grupo de expertos, contenido y escritura

Cuantitativa: normalidad, dirección, discriminación/ 

homogenidad

EVIDENCIAS DE LAS CARACTERÍSTICAS

�Validez:

Análisis Factorial Exploratorio (AFE)

Análisis Factorial Confirmatorio (AFC)
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Análisis Factorial Exploratorio (AFE):
Mplus 7.0 (Muthén y Muthén, 2012). 

Asignación de los ítems a los factores

Número de factores

MODELOS χ2 (g.l.) χ2/g.l. RMSEA CFI TLI SRMR

1 2191,382
629
p= 0,00

3,483 0,076 0,89 0,88 0,071

2 1820,958
593
p= 0,00

3,070 0,069 0,91 0,90 0,057

3 1452,851
558
p= 0,00

2,603 0,061 0,93 0,92 0,048

4 1103,318
524
p= 0,00

2,105 0.051 0.95 0.94 0,039

5 838,582
491
p= 0,00

1,707 0,041 0,97 0,97 0,031

Índices de ajuste de los modelos extraídos en el análisis factorial. 
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Análisis Factorial Confirmatorio (AFC)

χ2 g.l χ2 /gl RMSEA CFI TLI
1049.312
p= 0,00

608 1,725 0,041
IC (0,037; 0,045)

0,97 0,97

GRUPO χ2 RMSEA CFI TLI

GENERO
χ2= 1831,843
gl=1361; p=0,00

Mujeres 974,545
0,040
IC (0,035; 0,045)

0,967 0,967
Varones 857,298

EMPRESA
χ2= 2869.214
gl=2114; p=0,00

Fagor 916,933
0,050
IC (0,045; 0,054)

0.944 0.947Nervacero 925,123

Sociales 1027,158
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Las cinco dimensiones de ICMA37:

Modelo de Gestión (7 ítems)

Procesos Organizacionales (4 ítems)

Indicadores Empresa Saludable (9 ítems)

Indicadores Disfunc ionales (9 ítems)

Aspectos Estructurales (8 ítems)
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DIMENSIONES ITEMS M Sd α

Modelos de Gestión 7 20,50 5,68 0,86

Procesos 
Organizaconales

4 11,95 2,96 0,76

Indicadores Empresa 
Saludables

9 26,72 7,32 0,87

Indicadores 
Disfuncionales

10 27,64 7,12 0,83

Aspectos 
Estructurales

8 27,48 5,68 0,80

ICMA37 37 111,51 23,28 0,94

FIABILIDAD

EVIDENCIAS DE VALIDEZ DISCRIMINATIVA

Modelos Gestión
Procesos 

Organizacionales

Indicadores 

empresa Saludable

Indicadores 

Disfuncionales

Aspectos 

Estructurales

VARON 20,14 11,92 26,05 24,59 27,20

MUJER 21,61 12,06 28,83 25,80 28,20

10,00

12,00

14,00

16,00

18,00

20,00

22,00

24,00

26,00

28,00

30,00

VARON MUJER
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EVIDENCIAS DE VALIDEZ DISCRIMINATIVA

Modelos Gestión
Procesos 

Organizacionales

Indicadores 

empresa 

Saludable

Indicadores 

Disfuncionales

Aspectos 

Estructurales

Dirección/Mando intermedio 22,22 11,89 26,05 28,63 29,40

Empleado 19,07 11,97 28,83 24,96 26,16

10,00

15,00

20,00

25,00

30,00

35,00

Dirección/Mando intermedio Empleado

EVIDENCIAS DE VALIDEZ DISCRIMINATIVA

Modelos Gestión
Procesos 

Organizacionales

Indicadores 

empresa Saludable

Indicadores 

Disfuncionales

Aspectos 

Estructurales

Hasta 5 años 19,29 11,72 23,56 23,30 25,97

Entre 5 y 10 años 20,30 11,82 26,91 24,59 27,37

Entre 10 y 15 años 21,03 12,41 28,46 25,92 28,77

Más de 15 años 21,51 11,89 27,94 26,01 27,71

10,00
12,00
14,00
16,00
18,00
20,00
22,00
24,00
26,00
28,00
30,00

Hasta 5 años Entre 5 y 10 años Entre 10 y 15 años Más de 15 años
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EVIDENCIAS DE VALIDEZ DISCRIMINATIVA

Modelos Gestión
Procesos 

Organizacionales
Indicadores empresa 

Saludable
Indicadores 

Disfuncionales
Aspectos Estructurales

1 21,48 12,032 28,0411 25,9269 28,1142

2 20,02 12,1083 27,0083 24,5583 27,7

3 18,79 11,5652 23,2174 22,837 25,5217

10,00

13,00

16,00

19,00

22,00

25,00

28,00

1 2 3

EVIDENCIAS DE VALIDEZ DISCRIMINATIVA

Modelos Gestión
Procesos 

Organizacionales

Indicadores 

empresa Saludable

Indicadores 

Disfuncionales

Aspectos 

Estructurales

Primaria, FP1, Bachiller/FP2 19,9406 11,95 26,98 24,74 27,72

Diplamatura, Licenciatura, Grado 18,64 11,62 23,16 22,86 25,46

10

13

16

19

22

25

28

31

Primaria, FP1, Bachiller/FP2 Diplamatura, Licenciatura, Grado
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RESUMEN

� Evidencias empíricas de validez y fiabilidad

�La estructura de cinco dimensiones se mantiene en 
distintos grupos

�Presenta capacidad de discriminación entre 
diferentes grupos

�Presenta capacidad de discriminación entre 
diferentes tipos de empresa/organización

GRACIASGRACIASGRACIASGRACIAS
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