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Presentacion

Presentacion

Que los riesgos psicosociales dejen de ser la parte invisible de la
siniestralidad laboral, constituye uno de los objetivos adoptados en las
resoluciones del IX Congreso de UGT Andalucia y un reto afiadido al
trabajo de nuestros delegados y delegadas.

A pesar de ser uno de los factores que mas incidencia ejercen sobre
la tarea diaria de los distintos sectores productivos, no alcanzan la
prioridad en su intervencion como medida necesaria para ser eliminados
o al menos minimizados, por lo que éstos deben ser recogidos tanto en
las evaluaciones de riesgos como en las planificaciones de la actividad
preventiva.

LLas consecuencias sobre los trabajadores y trabajadoras nos indican que
el problema, lejos de emprender una via de solucién, continlia alcanzando
dimensiones problematicas, al incidir éstos no soélo en la salud fisica, sino
también en la esfera social, afectando de este modo a las relaciones
familiares, amistades, etc.

El trabajo de los delegados y delegadas por tanto es fundamental y a
ellos/as va dirigido este material; una revision y actualizacion de la guia
realizada con anterioridad, con la introduccion del fendbmeno de las
adicciones, como consecuencia también de la influencia que los riesgos
de origen psicosocial ejercen sobre los/as trabajadores/as, enfocado
desde la perspectiva biopsicosocial; fendmeno que ademas, esta siendo
utilizado en ocasiones como arma arrojadiza en las estadisticas de
siniestralidad, sirviendo de justificacion de accidentes laborales.

Esperamos por tanto, que la informacion que aporta esta guia pueda
ser Util y facilitar la ardua tarea de nuestros delegados/as de prevencion
en su trabajo diario en defensa de la salud de los/as trabajadores y
trabajadoras.

Manuel Pastrana Casado
S° General UGT ANDALUCIA
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INntroduccion

En el actual modelo de trabajo, son muy pocas las organizaciones que
centran su objetivo en el bienestar y la mejora de la calidad de vida de
sus trabajadores y trabajadoras. Mas bien, la busqueda de la maxima
rentabilidad relega la necesaria evaluacion de los aspectos psicologicos
en los puestos de trabajo.

Las conclusiones obtenidas por el Observatorio de Riesgos Psicosocia-
les de UGT, indican que el 75% de los trabajadores sufre estrés debido
sobre todo, a unas deficientes condiciones ambientales de trabajo; el
31% ha visto empeorar su salud a causa de |0s riesgos psicosociales y el
16% reconoce trabajar en un ambiente “hostigador”, donde se producen
comportamientos violentos.

Ningun sector productivo escapa a la exposicion de los factores de ries-
gos psicosociales. Por todo ello, la busqueda de nuevas estrategias de
afrontamiento y su implementacion en los centros de trabajo, se convier-
ten en elementos vitales para la mejora de la seguridad y la salud de los
trabajadores y trabajadoras.

José Manuel Guerrero Mantel
Secretario de Accion Sindical de UGT Andalucia
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Los factores de riesgo psicosocial: Causas y efectos

Los factores de riesgo psicosocial:
Causa vy efecto

Cuando hablamos de RIESGOS PSICOSOCIALES nos referimos a:

“Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directa-
mente relacionadas con la organizacion del trabajo, el contenido
del trabajo y la realizacion de Ila tarea, y que se presentan con
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del tra-
bajador/a “

La complejidad de los factores psicosociales viene dada porque a estas
variables del entorno laboral, hay que afiadir el conjunto de las percep-
ciones y experiencias del trabajador/a, que actuan como mediadores.

Con la puesta en vigor de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), se inicid en nuestro pais una
andadura encaminada a evitar o reducir la siniestralidad laboral. Aun no
podemos decir que todas las pequenas y medianas empresas anda-
luzas se hayan hecho eco en su justa medida de esta normativa, que
obliga a las empresas a proteger la seguridad y salud de los trabajadores y
las trabajadoras, evaluando los posibles riesgos en los centros de trabajo.

De forma implicita pareceria que siempre se ha entendido por riesgos
laborales Unicamente los fisicos, obviando que la salud del trabaja-
dor/a puede estar afectada por otros factores de orden psicoldgico y/o
social, muchas veces tanto 0 mas perjudiciales que los primeros.

Recientemente, aunque aun escasas, ya se empiezan a llevar a cabo
en las empresas evaluaciones de riesgos psicosociales, lo cual es el
primer paso para concienciar en la necesidad de prevenir que ocu-
rran.

Se trata pues, de dar entidad a fendmenos que siempre han existido
y defender entre todos, la dimension biopsicosocial del concepto de
salud.

El efecto de la interaccion entre una persona y sus condiciones de tra-
bajo, no se traduce inmediatamente en alteraciones de salud, que seran
distintas en funcion de las caracteristicas individuales.
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Veamos a continuacion cémo pueden afectar, tanto a nuestra sa-
lud fisica como psicoldgica, la presencia de este tipo de factores
de riesgo en nuestro trabajo diario.

Cuando hablamos de riesgos psicosociales, estamos haciendo referencia a:

Caracteristicas de la tarea.
Estructura de la organizacion.
Caracteristicas del empleo.
Caracteristicas de la empresa.
Organizacion del tiempo de trabajo

A. Caracteristicas de la tarea

Hace referencia a la cantidad de trabajo, el desarrollo de aptitudes, senci-
llez/complejidad, monotonia/repetitividad, automatizacion, ritmo de traba-
jo, precision, responsabilidad, iniciativa/autonomia, formacion requerida,
aprendizaje de la tarea, prestigio social de la tarea en la empresa.

Por carga de trabajo entendemos el conjunto de requerimientos psi-
cofisicos a los que se ve sometida la persona a lo largo de su jornada
laboral.

Distinguimos entre:

Carga fisica: cuando la tarea a realizar exige una actividad muscu-
lar.

Carga mental: cuando el componente principal es de tipo intelec-
tual.

Si el trabajador/a supera el nivel 0 grado de exigencia de la tarea a realizar,
puede sufrir consecuencias negativas, tales como:

# Sintomas de fatiga.
# Bajo rendimiento.

#? Insatisfaccion creciente.

_12 _



Los factores de riesgo psicosocial: Causas y efectos

# Aumento de los riesgos de accidente.

Cuando el nivel exigido es alto, las consecuencias se traducen en moles-
tias musculoesqueléticas.

En la medida en que el trabajo requiera el mantenimiento constante de la
atencion, va a aparecer Fatiga Mental, cuyas manifestaciones principa-
les son:

+ Disminucién de la atencion.
+ Pensamiento lento.
+ Disminucion de la motivacion.

Con una adecuada recuperacion, los sintomas desaparecen y se recupe-
ra el nivel de atencion.

LLas medidas para prevenir este tipo de situaciones, se orientan hacia:

+ Larotaciéon del puesto de trabajo, o
¢ Descansos adecuados.

Las tareas rutinarias y monotonas exigen un ritmo alto y una elevada
concentracion y atencion, asi como poca interaccion social.

Esto provoca carencia de estimulacion, sensacion de falta de libertad y
apatia en los trabajadores/as del sector textil, agroalimentacion y personal
de oficina fundamentalmente.

En la esfera social, conduce al aislamiento y a un escaso desarrollo de las
capacidades personales.

Podemos prevenir estas situaciones con un mayor nimero de descansos
pautados y reglados, asi como posibilitar la interaccion con otros com-
pafneros/as.

El trabajo a destajo o alto rendimiento también da lugar a un ritmo
excesivo de trabajo que puede provocar un esfuerzo superior y largas
jornadas laborales, y lo que puede ser mas inquietante, es que también
puede incitar a renunciar a la seguridad en el trabajo.

Las repercusiones que ejerce sobre la salud son: estrés, fatiga e insatis-
faccion, incidiendo negativamente también en las relaciones sociales y
familiares.

_13_
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Las medidas de prevencion en este sentido estarian dirigidas a la mejora
de las condiciones laborales de estos trabajadores y trabajadoras a tra-
vés de la ampliacion de la Negociacion Colectiva y de la proteccion social
(100%), asi como incidir en el cumplimiento estricto de la ley.

Son los trabajadores y trabajadoras de la tierra, textil y construccion los
que mas padecen este factor de riesgo.

B. Estructura de la organizacion

Bajo este epigrafe se agrupa todo lo concerniente a las relaciones per-
sonales, definicion de competencias, estructura jerarquica, canales de
comunicacion e informacion, desarrollo profesional, ayudas sociales y
estilo de mando.

Pueden dar lugar a problemas como insatisfaccion, Mobbing, Burnout
y/0 estrés derivado de trabajo y que desarrollaremos mas adelante.

El grado de satisfaccion en el trabajo hace referencia a como se ade-
cuan las caracteristicas de la actividad que desarrolla el trabajador/a con
sus expectativas y aspiraciones. Se relaciona con los sectores de la edu-
cacion, sanidad y servicios sociales.

Segun se recoge en las conclusiones de la Cuarta Encuesta Europea
sobre las condiciones de trabajo, los factores que favorecen los elevados
niveles de satisfaccion en el trabajo son:

1. El sentimiento de “pertenencia” a la propia organizacion.

2. La sensacion de estar bien recompensado (la sensacion parece
revestir mucha mas importancia que el propio nivel de ingresos).

3. La mayor autonomia y control sobre el propio trabajo.

4. La mayor exigencia intelectual del trabajo sin excesiva presion o
intensidad de trabajo.

5. Las posibles oportunidades de desarrollo profesional.

6. La insatisfaccion general con el equilibrio entre trabajo y vida pri-
vada.

_14 _



Los factores de riesgo psicosocial: Causas y efectos

Los niveles inferiores de satisfaccion tienden a guardar relacion con:

# Las jornadas laborales largas o al margen de la norma.
# El elevado nivel de intensidad laboral.
# Los bajos niveles de control de trabajo.

# La exposicion a riesgos fisicos o psicosociales (con consecuencias
negativas asociadas para la salud en el trabajo).

Las consecuencias sobre nuestra salud son todas aquellas derivadas del
estrés y la disminucion de la autoestima.

ofeqe [0 U Sofer00seaisd sofisau ap ugiousAsld

Como medidas preventivas proponemos:
Fomentar la comunicacion y las relaciones de calidad.
Adecuar las exigencias al contenido de la tarea.

La promocion laboral.

Una adecuada organizacion del trabajo.
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C. Caracteristica del empleo

Se refiere al diseno del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el empleo
y a las condiciones fisicas del trabajo.

Situaciones de precariedad laboral, escasas expectativas de pro-
mocioén laboral, desigualdades retributivas entre compaferos/as
que realizan la misma tarea, los sistemas de retribucion etc., actian
como estresores sobre los trabajadores y trabajadoras.

En relacion al sistema de remuneracion, podemos mejorar esta situa-
cion:

Posibilitando que sea por tiempo, mejor de caracter mensual.

Que la evaluacion de riesgos lo contemple dentro de los factores psi-
cosociales derivados de la organizacion del trabajo.

Posibilitar la remuneracion de Incapacidad Temporal para los trabaja-
dores/as con salarios por rendimiento.

Cuando el empleo conlleva largos desplazamientos y ausencias de
casa, el principal resultado sobre el trabajador/a es el alejamiento de la
familia y el aislamiento, provocando una gran sensacion de soledad y
desarraigo. Afecta sobre todo a los trabajadores y trabajadoras que se
dedican al transporte y a los comerciantes.

En este sentido, como medidas de prevencion incluiremos la posibilidad
de acceso de estos trabajadores y trabajadoras a lugares de descanso y
ocio, asf como garantizar una plantilla de personal con niveles suficientes
para reducir el exceso de horas de trabajo, asegurando también perio-
dos de descansos, suefo y de relajacion antes de volver al trabajo.

La precariedad en el trabajo es un factor de riesgo psicosocial que,
desafortunadamente, afecta a todos los sectores de produccion.

Tiene una fuerte repercusion sobre la salud de los trabajadores y tra-
bajadoras por ser una fuente generadora de estrés, trasladandose a la
esfera familiar y social en forma de agresividad y alejamiento, dando lugar
también a una baja autoestima.

Las pautas a seguir para prevenir estas situaciones se basaran en la po-

_16 _



Los factores de riesgo psicosocial: Causas y efectos

tenciacion de la accion sindical y la articulacion de normativas laborales
mas adecuadas.

D. Caracteristica de la empresa

Hacemos referencia al tamafio, actividad de la empresa, ubicacion e ima-
gen social de la misma.
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E. Organizacion del tiempo de trabajo

Duracion y tipo de jornada, pausas de trabajo, trabajo en festivos y tra-
bajo a turnos y nocturno.

Son muchos y variados los efectos que sobre la salud ejercen las condi-
ciones de organizacion en relacion al tiempo de trabajo, teniendo tam-
bién repercusion sobre otros aspectos de la vida del trabajador/a, ya que
perturba notablemente las relaciones familiares y sociales: cuando él/ella
trabaja, el resto duerme y viceversa. Por tanto, las relaciones se deterio-
ran al no existir oportunidad para disfrutar en comun el tiempo de ocio.

Los problemas de salud causados por el trabajo a turnos rotatorios
y el trabajo nocturno van desde la privacion del suefio, fatiga cronica,
irritabilidad, depresion, hasta el aumento de riesgos cardiovasculares.

Entre las medidas protectoras que proponemos, figuran las siguientes:
Que los turnos de noche sean mas cortos que los del dia.
La adaptacion del puesto de trabajo al trabajador/a.

Procurar que sean los trabajadores/as quienes elijan el ritmo de
rotacion.

Funcion preventiva del Servicio de Prevencion para reconocer sin-
tomas de desadaptacion del organismo.

_17 _
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Reconocer como accidente de trabajo las alteraciones mas comu-
nes causadas por estos factores.

No trabajar nunca en solitario de noche.
Reducir la complejidad de las tareas por la noche.
Contemplar situaciones individuales:

e Limitar el tiempo de trabajo y establecer pausas y descansos
adecuados.

e Vigilancia de la Salud en relacion a los riesgos especificos del
puesto de trabajo, incluyendo la nocturnidad.

e Plan de Formacion especifico en base a los riesgos especificos,
incluidos la nocturnidad y el trabajo a turnos, asi como el esta-
blecimiento de programas de apoyo para mejorar el suefo, la
alimentacion, etc.

Los sectores que mas sufren estas condiciones de trabajo son: el textil,
sanidad, alimentacion, trabajos de mantenimiento, transporte y hostele-
ria.

Las jornadas de trabajo prolongadas van a provocar fatiga y tension
en los trabajadores/as sometidos a este factor de riesgo.

La escasez de tiempo libre para compartir con la familia y amigos va a im-
pedir que éstos puedan participar de esta faceta de forma satisfactoria,
propiciando asi su aislamiento.

Las medidas preventivas a introducir, prioritariamente en los sectores
mas afectados como son: transportes, construccion, trabajo agrario,
sanidad y hosteleria, se orientarian basicamente al establecimiento de
pausas para el descanso pagadas y reguladas en tiempo, niumero y mo-
mento en el marco del Convenio Colectivo.

_18 _









Relacion entre los riesgos psicosociales y el consumo de drogas

Relacion entre 10s resgos psicosociales
y el consumo de drogas

Los efectos que sobre nuestra salud ejercen los factores de riesgo psico-
sociales, no van a determinar Unicamente la aparicion de ciertas patolo-
glas a nivel fisico y/o psiquico, también van a poner en marcha mecanis-
mos en |os trabajadores y trabajadoras sometidos a ellos, cuyo principal
objetivo ira dirigido a intentar mitigar dichos efectos.

En este sentido, podemos definir los factores de riesgo en relacion a las
drogodependencias como:

Aquéllas condiciones relacionadas con la actividad laboral que
pueden incrementar la probabilidad de que un trabajador/a haga
uso y/o abuso de una determinada, o incluso varias sustancias,
con la finalidad de amortiguar dichas condiciones desfavorables.

Esta conducta va a favorecer el establecimiento de pautas de consumo
inadecuadas que pueden repercutir negativamente, no sélo en su salud,
sino también en su actividad laboral.

Cuando hablamos de relacion entre los factores de riesgo de origen psi-
cosocial y el consumo de drogas, no lo hacemos estableciendo una rela-
cion directa causa-efecto, sin embargo, la suma de los factores de riesgo
puede provocar cierta vulnerabilidad hacia un uso y/o abuso de drogas.

No obstante, si en un primer momento podemos considerar el lugar de
trabajo como un factor importante en las drogodependencias, junto a
otros de caracter personal, social y familiar, debemos tener presente que
éste es también idoneo como factor de proteccion de las adicciones.

No podemos obviar que gran parte de nuestro tiempo lo ocupa el tra-
bajo, por tanto, éste se configura como el espacio mas favorable para el
manejo de los factores de riesgo que facilitan el consumo y potenciar los
que lo previene.

Se han identificado aquéllos factores de riesgos que pueden inducir el
consumo de determinadas sustancias, o incluso potenciar una conducta
adictiva ya instaurada.

21 _




De esta manera, ante la aparicion de los sintomas derivados de los tras-
tornos que sobre nuestra salud, causan los factores de riesgo de origen
psicosocial, tales como: depresion, ansiedad, fatiga, molestias gastro-
intestinales, dolores musculoesqueléticos, tension, etc.; se produce un
aumento de la ingesta de farmacos principalmente y sin supervision mé-
dica.

Otra de las sustancias utilizadas son los estimulantes, fundamentalmente
en los trabajos nocturnos y en los que conllevan turnos rotatorios, junto
con el alcohol, el tabaco y los farmacos.

Los trabajadores/as que soportan una alta carga de trabajo son mas
propensos a ingerir estimulantes e hipnaoticos, todo ello sin supervision
médica.

Tanto la precariedad en el empleo como la insatisfaccion en el mismo
pueden inducir a un abuso de sustancias de todo tipo, (ansioliticos, hip-
néticos, estimulantes, antidepresivos).

Los trabajos que requieren largos desplazamientos y ausentarse del
hogar durante periodos de tiempo mas o menos prolongados, suelen




Relacion entre los riesgos psicosociales y el consumo de drogas

favorecer el consumo de alcohol principalmente. Con ello se intenta pa-
liar la soledad vy el aislamiento al que conducen este tipo de trabajos.

También pueden hacer un uso/abuso de esta sustancia aquellas perso-
nas que se dedican a los negocios (comerciantes), al ser utilizado éste
como mediador en la venta y atencion al cliente. Tengamos en cuenta
que el alcohol es una droga socialmente aceptada, junto con el tabaco.

Los frabajos rutinarios y monotonos son mas proclives al consumo de
estimulantes como el café, el té; mientras que durante las jornadas de
trabajo prolongadas se puede hacer un uso inadecuado de los estimu-
lantes y también se fuma en mayor proporcion.

Por Ultimo, el ritmo de trabajo que deben soportar quienes trabajan a
destajo o con alto rendimiento puede incitar a un consumo abusivo de
farmacos de todo tipo.

Para prevenir este tipo de conductas es preciso tener presentes las me-
didas de prevencion recomendadas en cada una de las situaciones en
que actuan estos factores de riesgos, las cuales ha sido desarrolladas en
el capitulo anterior.
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El estrés laboral

=l estrés laboral

El estrés laboral se define como

“El proceso en el que las demandas ambientales comprometen
o superan la capacidad adaptativa de un organismo, dando
lugar a cambios biolégicos y psicolégicos que pueden situar a la
persona en riesgo de enfermedad”.

Se define también como el estado de fatiga fisica y psicologica de
un individuo provocado por el exceso de trabajo, de desordenes
emocionales, ansiedad, miedo, etc.

El estrés es un fendmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias
importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicoldgico de los
trabajadores/as y a su vez, deteriorar la salud de las organizaciones.

La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en aumento
debido a que el caracter del trabajo ha cambiado radicalmente en las Ulti-
mas décadas. Tareas de todo tipo, que tradicionalmente requerian fuerza
muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental motivado
en gran medida por la informatizacion del proceso de produccion. Por
otro lado, el ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente,
y con un nuimero menor de trabajadores se deben alcanzar los mismos
resultados e incluso mayores.

El estrés es el resultado de la adaptacion de nuestro cuerpo y nuestra
mente al cambio; adaptacion que exige un esfuerzo fisico, psicoldgico y
emocional.

Ahora bien, no siempre las respuestas para hacer frente a las demandas
tienen un caracter negativo, ya que muchas veces son necesarias para
la supervivencia, y en principio actuan de forma efectiva para permitirnos
enfrentarnos a ciertas situaciones de nuestra vida. Lo que hace nocivo
al estrés es no descargar adecuadamente la respuesta generada por la
adrenalina en situaciones repetitivas y persistentes.

Al aumentar el estrés, pueden mejorar los niveles de salud y rendimien-
to, siempre que no se dé con excesiva frecuencia e intensidad y supere
nuestra capacidad de adaptacion. Ademas, el aburrimiento y la falta de
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estimulo, producto de un grado insuficiente de estrés, también pueden
perjudicar nuestra salud. De aqui que se haga la distincion entre:

EUSTRESS o estrés “bueno”, que es necesario en nuestra vida
cotidiana. Ejerce una funcion de proteccion del organismo y gra-
cias a él podemos progresar en todos los sentidos al producir la
estimulacion y activacion adecuada.
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DISTRESS o estrés negativo, que se produce por una excesiva
reaccion al estrés que se manifiesta en una demanda muy intensa
0 prolongada de actividad que las personas han de afrontar sin
tener los recursos necesarios ni saber muy bien cémo hacerlo.

Puede afectarnos fisica y psicoldgicamente, por el exceso de ener-
gla que se produce y que no se consume.

RITMO DE CRUCERO: Es el limite subjetivo entre el estrés posi-
tivo y el negativo.

4 1 Fases del estrés

Fase de alarma: Ante un estimulo estresante, el organismo reac-
ciona automaticamente preparandose para la respuesta, para la
accion, tanto para luchar como para escapar del estimulo estre-
sante. Esta reaccion transitoria es de corta duracion y no resulta
perjudicial cuando el organismo dispone de tiempo para recupe-
rarse.

Fase de resistencia: Aparece cuando el organismo no tiene tiem-
po de recuperarse y continla reaccionando para hacer frente a la
situacion. El organismo intenta adaptarse al estresor. La activacion
fisioloégica disminuye algo, manteniéndose por encima de lo nor-
mal. Mostramos pocos signos externos de estrés. La capacidad
para resistir esta debilitada. El organismo se torna crecientemente
vulnerable a problemas de salud (Ulcera, hipertension, asma, y en-
fermedades que siguen al dano del sistema inmune).

Fase de agotamiento: Se produce la derrota de todas las estra-
tegias adaptativas y como la energia de adaptacion es limitada,
si el estrés continla o adquiere bastante intensidad, superando
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El estrés laboral

la capacidad de resistencia, el organismo entra finalmente en la
fase de agotamiento, en la cual se colapsa el sistema organico
enfrentado al estrés, dando lugar a la aparicion de alteraciones
psicosomaticas.

Los estresores pueden ser relativos a:
e |la demanda del trabajo o a

e las caracteristicas de las personas
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Caracteristicas de la tarea:

Se incluyen en este apartado todo tipo de exigencias y caracteristicas del
trabajo y de su organizacion:

Sobrecarga de trabajo. Se da cuando el volumen, la magnitud
o complejidad de la tarea, y el tiempo disponible para realizarla,
estan por encima de la capacidad del trabajador/a para responder
a esa tarea.

Infracarga de trabajo. Aparece cuando el volumen de trabajo
esta muy por debajo del necesario para mantener un minimo nivel
de activacion en el trabajador/a.

Infrautilizacion de habilidades. Surge cuando las actividades
de la tarea estan por debajo de la capacidad profesional del tra-
bajador/a.

Repetitividad. Se presenta cuando no existe una gran variedad
de tareas a realizar, y ademas éstas son monétonas y rutinarias y /
0 son repetidas en ciclos de muy poco tiempo.

Ritmo de trabajo. Influye negativamente cuando el tiempo de
realizacion del trabajo esta marcado por los requerimientos de la
maquina, concediendo la organizacion poca autonomia al trabaja-
dor/a para adelantar o atrasar un trabajo.

Ambigiiedad del rol. Se da cuando existe una inadecuada in-
formacion del trabajador/a sobre su rol laboral y organizacional,
lo que conlleva incertidumbre. Hay trabajadores/as que no saben
bien lo que han de hacer, o la forma de hacerlo.
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Conflicto de rol. Aparece cuando existen demandas conflictivas,
0 que el trabajador/a no desea cumplir.

Programa de trabajo. Trabajo por turnos, programas de trabajo
rigidos, horarios imprevisibles, largas jornadas de trabajo 0 a horas
fuera de lo normal.

Relaciones interpersonales en el trabajo. Son negativos el
aislamiento social o fisico, la poca relacion con los superiores, los
conflictos interpersonales, y la falta de apoyo social.

Inseguridad en el trabajo. La incertidumbre acerca del futuro en
el puesto de trabajo, las contrataciones temporales, y los posibles
despidos afectan negativamente.

Ausencia de compensaciones. Un salario inadecuado, ines-
tabilidad laboral. Si la organizacion dificulta o no ofrece canales
claros a las expectativas del trabajador/a de ascender en la escala
jerarquica pueden surgir problemas.

Falta de participacion. Si la empresa restringe o no facilita la ini-
ciativa, la toma de decisiones, y la consulta a los trabajadores/as
en temas relativos a su propia tarea como en aspectos del ambito
laboral, se pueden crear situaciones de tension.

Libertad de decision. La amplia y estricta supervision por parte
de los superiores, restringiendo el poder de decision vy la iniciativa
de los trabajadores/as, y la poca participacion en la toma de deci-
siones influye negativamente en el ambiente laboral.

Fallos en la comunicacién Vertical u Horizontal; sobre todo,
falta de informacion sobre los cambios.

Caracteristicas personales:

Como hemos senalado anteriormente, las diferencias individuales juegan
un papel importante. La combinacion de una situacion particular y de
un individuo determinado puede dar, o no, como resultado una falta de
equilibrio que induzca al estrés.

Hay que tener en cuenta que los aspectos personales pueden variar en
el tiempo en funcidn de factores tales como la edad, las necesidades y
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expectativas y los estados de salud y fatiga. Obviamente, todos estos
factores actlan entre si e influyen en el estrés experimentado por el tra-
bajador/a, tanto en el puesto de trabajo como fuera de él.

4.2 Sintomatologia y consecuencias del estres
laboral

Se caracteriza por la presencia de un estado de tension excesiva, en el
que se mezcla un cansancio fisico y psiquico y, dependiendo del nivel
que alcance esa tension a que se vea sometido, puede llevar al individuo
al agotamiento.

Sin embargo, el aspecto que juega un papel esencial y es practicamente
el nlcleo principal del estrés es la ansiedad. Siempre que haya estrés,
aparecera la ansiedad.

La ansiedad es una manifestacion afectiva que se caracteriza por el
temor ante algo inconcreto y difuso, carente de objeto exterior, en la que
el individuo tiene una impresion de indefension.

Esta ansiedad va a provocar una gran alteracion de toda la psicologia del
sujeto, que se manifiesta normalmente, en una serie de vivencias y que
se reflejan en:

* Una situacion que el individuo no puede controlar, que le supera.
* Una sensacion de incertidumbre, de peligro.
* Un miedo ante una amenaza que se hara efectiva en un futuro.

* Una angustia y una impotencia ante la espera de un peligro indeter-
minado.

No hay que olvidar que cierto grado de ansiedad y de tension es adap-
tativo, ya que ayuda a enfrentarse a ciertos requerimientos y exigencias
concretas de la vida.

Cuando este proceso de adaptacion a la realidad tiene éxito, la tension
que provoca es vivida por el sujeto como motivadora y satisfactoria. Sin
embargo, si la ansiedad es muy intensa y/o dura mucho tiempo, se pro-
ducen manifestaciones fisicas importantes, que a la larga, constituyen el
nucleo de la patologia psicosomatica.
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Prevencion de riesgos laborales

La patologia psicosomatica que puede aparecer en las personas
que sufren estrés es muy diversa. Esto quiere decir que puede
afectar a distintos organos y funciones de nuestro cuerpo.

4.3 Consecuencias del estrés

Pueden agruparse por:

Efectos psicologicos. Ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento,
depresion, fatiga, frustracion, culpabilidad, verglenza, irritabilidad
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El estrés laboral

y mal humor, melancolia, poca estima, amenaza y tension, nervio-
sismo, soledad. En el ambito laboral se muestra falta de compro-
miso con la profesion y se siente exhausto/a o irritado/a al término
de la jornada.

Efectos conductuales. Propension a sufrir accidentes, drogadic-
cion, arranques emocionales, anorexia, bulimia, consumo excesivo
de bebidas o cigarrillos, excitabilidad, conducta impulsiva, habla
afectada, risa nerviosa, inquietud, temblor, insomnio

Efectos cognitivos. Incapacidad para tomar decisiones y con-
centrarse (bloqueo mental) olvidos frecuentes, hipersensibilidad a
la critica y problemas para pensar de forma clara.

Efectos fisiologicos. Aumento de los niveles de azUlcar, incre-
mentos del ritmo cardiaco y de la presion sanguinea, sequedad de
boca, sudoracion, hiperventilacion, opresion en el pecho vy dificul-
tad para respirar (aparicion de “un nudo en la garganta”), aumento
del colesterol y triglicéridos.

Efectos organizacionales. Absentismo, relaciones laborales po-
bres y baja productividad, alto indice de accidentes y de rotacion
del personal, mal clima laboral e insatisfaccion en el trabajo.

4.4 Medidas preventivas

Estrategias colectivas:

El estrés es un problema de vital importancia para la organizacion del
trabajo, pues tiene graves repercusiones, no solamente sobre los indivi-
duos, sino también sobre diferentes aspectos del funcionamiento de la
empresa.

La lucha contra el estrés, desde el punto de vista preventivo, ha de es-
tar centrado en la actuacion sobre ciertas condiciones de trabajo, en la
modificacion de ciertos aspectos organizativos y tener como objetivo la
eliminacion de tantas causas como sea posible, de forma que pueda re-
ducirse el estrés existente, asi como prevenir su aparicion en el futuro.
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En una intervencion en la empresa son mas recomendables las me-
didas de cardcter global, organizativas y colectivas que las medidas
particulares sobre cada individuo.

De suma importancia es planificar como se van a llevar a cabo dichas
medidas:

1. Compromiso de la Direccion.

2. |dentificacion, andlisis y valoracion de las causas.

3. Estudio y propuesta de soluciones.

4. Disefar la intervencion (como, dénde, cuando, quién, etc.)
5. Llevar a cabo la intervencion.

6. Seguimiento, control y evaluacion.

Desde la empresa se debe facilitar informacion clara e inequivoca de
las responsabilidades y funciones del trabajador, de los objetivos, de los
meétodos y medios de trabajo, etc.

Por otro lado, resulta posible fomentar estrategias preventivas a ni-
vel colectivo y que por tanto, permita analizar las vivencias compartidas
y las fuentes de estrés que inciden sobre un determinado grupo o colecti-
Vo, asi como los aspectos estructurales que inciden sobre esas vivencias
compartidas de estrés.

La consideracion de estrategias colectivas de afrontamiento del estrés
y de los problemas que lo producen, permite que las personas reduz-
can sus sentimientos de incompetencia derivados del fracaso experi-
mentado al afrontar con estrategias individuales problemas de estrés
que tienen origen y expresion colectiva.

Estrategias Individuales:
Generales: Tienen como finalidad, cambiar la forma de ver la situacion.

Reorganizacion cognitiva: Ofrece vias y procedimientos para
que una persona pueda reorganizar la forma en que percibe y
aprecia la situacion. Técnica dirigida a sustituir las interpretacio-
nes inadecuadas por otras que parecen respuestas emocionales
positivas.
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El estrés laboral

Modificacion de pensamientos automaticos y de pensa-
mientos deformados: Se intenta la identificacion y el cambio
de los pensamientos irracionales. Los pensamientos automaticos
son espontaneos, sin reflexion, tienden a ser dramaticos, llevan
a interpretaciones negativas y a emociones desagradables. Los
pensamientos deformados tienden a relacionar todos los objetos
y situaciones con uno mismo, tienden a la generalizacion.

Fisiologicas: Buscan la modificacion de esas respuestas fisiologicas y/o
la disminucion de los niveles de activacion producidos por el estrés, cen-
trandose directamente en los componentes somaticos implicados en el
estrés.

Técnicas de relajacion fisica.
Técnicas de control de respiracion.

Técnicas de relajacion mental.

Conductuales:

Técnicas de solucién de problemas. Se intenta ayudar al indi-
viduo a decidir cuales son las soluciones mas adecuadas al pro-
blema.

Técnicas de autocontrol. El objetivo es buscar que el individuo
tenga control de la propia conducta a través del adiestramiento
de su capacidad para regular las circunstancias que acompanan
a su conducta.

A modo de resumen, proponemos a continuacion las siguientes
pautas de actuacion para el afrontamiento de una situacion de
estrés laboral:

* Demanda ayuda o apoyo cuando lo requieras, por ejemplo, a un
companero de trabajo mas experimentado o a tu superior.

* Pide criticas constructivas sobre el desarrollo de tu trabajo y suge-
rencias de mejora, si crees que te pueden venir bien.

* Sino lo tienes claro, solicita una descripcion detallada de cuéles
son tus responsabilidades y funciones.
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* Alahora de exponer tus quejas, hazlo con informaciones basadas
en hechos concretos y proponiendo soluciones operativas.

* Fija objetivos realistas, de lo contrario tendras una insatisfaccion
constante por la descompensacion entre lo que se ambiciona y las
posibilidades reales de conseguirlo.

* Procurate pequenos refuerzos cotidianos o recompensas, tanto en
el trabajo como fuera de él.
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El sindrome del quemado o “Burnout”

=l sindrome del quemado o "Bumout’

Al igual que ha ocurrido con el acoso moral y el sexual en el trabajo,
también ha existido siempre, y hasta hace pocos anos el trabajador/a
que tenia estos sintomas se consideraba de forma genérica que estaba
estresado (cierto, ya que es una modalidad de estrés), pero hasta que
C. Maslach en 1978 le dio una identidad: el término “burnout”, fue
cuando se considerd que tenia unas caracteristicas determinadas, fren-
te a otros tipos de estrés laboral, y sobre todo, que afectaba prefe-
rentemente a trabajadores/as de ciertos sectores: sanitarios, docentes,
personal de seguridad, servicios sociales, etc., siendo los destinatarios
de su tarea personas a los que prestan un servicio asistencial.

En base a estas consideraciones, el Sindrome del Burnout se define
como:

“El desgaste profesional que sufren los trabajadores y trabaja-
doras de los servicios a personas, debido a unas condiciones de
trabajo que exigen altas demandas sociales”.

El término SINDROME hace referencia al conjunto de sintomas que de
modo frecuente se presentan asociados siempre de igual forma, pero
que pueden corresponder a diferentes etiologias.

5.1 Diferenciacion del sindrome de “Burnout” de
otros conceptos

Es frecuente no diferenciar el burnout de otras situaciones. Es por ello
que vamos a identificar algunas de las diferencias mas importantes
existentes con otras situaciones:

Depresion. Presenta tantas similitudes que su delimitacion es
muy complicada: cansancio, abandono social y sentimientos de
fracaso. Algunos autores senalan que el “burnout” es fundamen-
talmente un estresor social que surge como consecuencia de las
relaciones interpersonales y organizacionales, mientras que la de-
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presion es un conjunto de emociones y cogniciones que tienen
consecuencias sobre esas relaciones interpersonales.

Otros autores sefalan que, mientras la depresion se acompana
en mayor medida de sentimientos de culpa, el sindrome de que-
mado por el trabajo se acompana de enfado, ira y respuestas
encolerizadas.
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Alienacion. Ocurre cuando un sujeto tiene poca libertad para
llevar a cabo una determinada tarea, cuando su desempefio no
tiene un propdsito; mientras que el sindrome del quemado se
desarrolla cuando un sujeto tiene demasiada libertad para llevar
a cabo una tarea que le es imposible realizar. Por ello, los dos
conceptos son distintos: la alienacion esta influida por criterios or-
ganizacionales y de carrera, y en el burnout no es la organizacion
la que determina que el individuo se queme, sino la relacion que
éste tiene con ella.

Ansiedad. El sindrome de burnout es mas amplio que el concepto
de ansiedad y éste puede ser una respuesta al estrés. La ansie-
dad se produce cuando el individuo no posee los recursos nece-
sarios para afrontar una situacion, mientras que el burnout es un
sobredimensionamiento de las exigencias sobre las habilidades
del individuo.

Insatisfaccion laboral. Mientras que el sindrome de quemado
supone una actitud de despersonalizacion, este aspecto no se da
en la insatisfaccion.

Fatiga. Una de las principales diferencias entre quemarse por el
trabajo y la fatiga fisica es que el sujeto se recupera rapidamente
de la fatiga pero no del sindrome de quemado.

Estrés. Parece existir acuerdo entre los autores en considerar
el sindrome de guemado como una respuesta al estrés laboral,
como una forma de tension, entendiendo por tension aquellos
cambios psicolégicos y conductuales del estrés sobre la persona
y que son el resultado de la accion de uno o varios y estresores;
ademas, el estrés es un proceso que puede tener resultados posi-
tivos 0 negativos para los individuos que lo padecen, mientras que
el burnout siempre conlleva resultados negativos.

El Burnout es un proceso continuo, que va surgiendo de forma
paulatina y que se va instaurando en el individuo hasta provocar
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El sindrome del quemado o “Burnout”
en él la sintomatologia especifica. Es necesaria la presencia de

interacciones humanas trabajador-cliente de forma intensa o du-
radera para que el sindrome aparezca.

5.2 Fases del proceso de “Burnout”

Se pueden destacar cinco fases en el desarrollo del sindrome.

1. Fase inicial, de entusiasmo.
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Ante el nuevo puesto de trabajo se experimenta entusiasmo, gran
energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada
laboral.

2. Fase de estancamiento.

No se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a valorar
las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre el
esfuerzo y la recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar
un desequilibrio entre las demandas y los recursos (estrés), por tanto,
definitoria de un problema de estrés psicosocial.

3. Fase de frustracion.

En esta fase, el trabajo carece de sentido, cualquier cosa irrita y pro-
voca conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede empezar a
fallar y aparecer problemas emocionales, fisioldgicos y conductuales.

4. Fase de apatia.

En esta fase se suceden una serie de cambios actitudinales y conduc-
tuales, como la tendencia a tratar a los clientes de forma distanciada
y mecanica, la anteposicion cinica de la satisfaccion de las propias
necesidades al mejor servicio al cliente y por un afrontamiento defen-
sivo-evitativo de las tareas estresantes y de retirada personal. Estos
son mecanismos de defensa de los individuos.

5. Fase de quemado.

Colapso emocional y cognitivo fundamentalmente, con importantes
consecuencias para la salud. Ademas, puede obligar al trabajador/a
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a dejar el empleo y arrastrarle a una vida profesional de frustracion e
insatisfaccion.

Esta descripcion de la evolucion del Burnout tiene caracter ciclico. De
esta manera, se puede repetir en el mismo o en diferentes trabajos y en
diferentes momentos de la vida laboral.
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5.3 Tipos de variables que intervienen en la
aparicion de “Burnout”

a) Variables Organizacionales:

Son variables intrinsecas a la organizacion que pueden por si mismas
generar situaciones negativas, o bien juegan un papel importante en la
interaccion continua trabajador/a-puesto de trabajo.

Entre estas variables podemos distinguir:

Dinamica del trabajo: Interacciones mal conducidas, plantea-
mientos directivos descendentes poco claros, mal establecimien-
to de los roles a desempenar.

Inadecuacién profesional: No adaptarse el perfil profesional y
personal del individuo al perfil del puesto de trabajo que se des-
empena, no tanto por si mismo como por el hecho de tener que
seguir trabajando en un puesto para el que objetivamente no esta
adecuado profesionalmente.

Sobrecarga de trabajo: Referida a las exigencias del trabajo que
sobrepasan lo racionalmente aceptable y que suelen ir acompa-
Aadas de exceso de tareas que no son agradables.

Infracarga de trabajo: La infracarga propicia caer en un alto
grado de separacion con la realidad, provocando el “autismo” del
trabajador/a.

Los contenidos: Relacionados con la variedad de tareas, el grado
de retroalimentacion, la identidad de las mismas, la realizacion.

Ambiente fisico de trabajo: El nivel de ruido que se debe sopor-
tar, las vibraciones, las caracteristicas de la iluminacion, asi como
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la temperatura y las condiciones higiénicas del lugar de trabajo y la
disponibilidad de espacio fisico para desempenar las tareas.

Los turnos de trabajo: Y mas concretamente el trabajo nocturno
como variable que incide en el sindrome.

Conflicto y ambigiiedad de rol: Conflicto entre exigencias que
resultan contradictorias y/o grado de incertidumbre que el sujeto
que desempena un rol tiene respecto al mismo.

Estresores relacionados con las nuevas tecnologias.
Estructura organizacional.

Estresores econémicos: Cuando existe inseguridad econémica
aumenta la vulnerabilidad al Burnout.

Desafio en el trabajo: Tener que estar continuamente demos-
trando la capacidad para desarrollar adecuadamente el desem-
pefo laboral supone un desafio, y a mas desafio, mas Burnout,
en concreto, mayor despersonalizacion y menor realizacion per-
sonal.

El clima organizativo: Participacion en la toma de decisiones,
autonomia en el trabajo, compromiso con el trabajo y relaciones
con los companeros/as.
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b) Variables Sociales:

Son variables no relacionadas con el contexto laboral y si con otros am-
bitos que pueden originar fricciones importantes: familia, amigos, estilos
de vida, etc.

Apoyo social: Este factor esta centrado en el apoyo que la perso-
na recibe de familiares y amigos; las relaciones mantenidas con-
dicionan que el ambiente habitual de la persona sea agradable o
no. Conforme aparecen ambientes mas agresivos aumentan las
posibilidades de padecer Burnout.

c) Variables Personales:

Son variables propias del individuo y hacen referencia a aspectos de su
personalidad, sus sentimientos y pensamientos, sus emociones, sus ac-
titudes, etc. Estas variables, mas que desencadenantes, se consideran
facilitadoras o inhibidoras del sindrome, esto es, que en funcién de que
se presenten en menor 0 mayor grado, aumentara o disminuira la posibi-
lidad de que el Burnout aparezca.

Personalidad resistente: Las personas con este tipo de perso-
nalidad previenen o reducen la incidencia del Burnout. Se carac-
teriza por un gran sentimiento de compromiso hacia si mismo vy el
trabajo, por una percepcion de control del ambiente asi como una
tendencia a acercarse a los cambios de la vida con una actitud de
desafio antes que de amenaza, que suponen las tres dimensiones
que configuran este tipo de personalidad (compromiso, control y
reto).

Sexo: Esta variable va vinculada a una serie de caracteristicas
relacionadas con el trabajo y la sociedad, que predisponen espe-
cialmente hacia una tendencia u otra. Sin embargo, esta variable
no es del todo concluyente.

Edad: Los profesionales con experiencia pueden desarrollar mo-
delos de afrontamiento que reduzcan la posibilidad de quemarse.

Estado civil: Mas que el propio hecho del estado civil, lo que tiene
importancia es la relacion de esta variable con el apoyo emocio-
nal.
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El sindrome del quemado o “Burnout”

Estrategias de afrontamiento: Si se poseen o0 no herramientas
para hacer frente a la situacion que disminuyan la posibilidad de
padecer Burnout, o por el contrario, se emplea estrategias de tipo
escapista que aumentan la probabilidad de sufrir este sindrome.

Autoeficacia: La percepcion que tiene el individuo de sentirse
eficaz con las tareas que realiza.

Expectativas personales: Nos referimos a aquellas expectativas
que el individuo tiene hacia cualquier evento vital. Conforme las
expectativas de la persona no se cumplan aumentara el riesgo de
padecer Burnout.

En base a estas variables, podemos establecer a modo de resumen,
que las caracteristicas de personalidad que pueden conducir mas
facilmente a la persona sometida a un exceso de estrés a desa-
rrollar un Burnout son:

 Sensibilidad emocional y alta necesidad de los otros.
* Dedicacion al trabajo.

¢ |dealismo.

* Personalidad ansiosa.

* Elevada autoexigencia.

5.4 Consecuencias de “Burnout”

Las experiencias de estrés provocan en el individuo respuestas fisiologi-
cas, cognitivo-afectivas y conductuales, ademas de generar importantes
consecuencias para la organizacion a la que se pertenece.

A) Consecuencias Personales
Aparecen implicados todos los sistemas del organismo.

Las principales consecuencias del estrés laboral que se asocian al sin-
drome de quemado por el trabajo desde una perspectiva individual, se
traducen en los siguientes sintomas que se muestran a continuacion:
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Sintomas fisicos.

Sintomas emocionales

Sintomas conductuales

Fatiga cronica,
cansancio y malestar
general.

Dolores de cabeza,
musculares y
osteoarticulares.

Insomnio.
Pérdida de peso.

Ulceras y desérdenes
gastrointestinales.

[rritabilidad

Ansiedad
generalizada y
focalizada en el
trabajo.

Depresion.
Frustracion.
Aburrimiento.

Distanciamiento
afectivo.

Impaciencia.

Desorientacion.

Absentismo laboral.
Abuso de drogas.

Relaciones
interpersonales
distantes y frias.

Comportamientos de
alto riesgo.

Tono de voz elevado
(gritos frecuentes).

Llanto inespecifico.

Dificultad de
concentracion.

Disminucion del
contacto con el
publico, clientes y/o
pacientes.

Largos periodos de
baja laboral.

Incremento de
los conflictos con
compaferos/as.

Disminucién de la
calidad del servicio
prestado.
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B) Consecuencias Sociales

Las consecuencias del sindrome de quemado por el trabajo sobre las
relaciones interpersonales, se asocian a las actitudes y conductas de
caracter negativo, desarrolladas por el sujeto, asi como al agotamiento
emocional. Este patrén conductual y actitudinal induce a un deterioro de
las relaciones y a un aumento de los conflictos interpersonales.

Las consecuencias del sindrome no terminan cuando el sujeto deja el
trabajo, por el contrario, afectan a su vida privada, pues las actitudes ci-
nicas y de desprecio impactan posteriormente sobre su familia y amigos.
El sujeto se muestra en casa irritable e impaciente, se encuentra incapa-
citado para aislarse de los problemas laborales al llegar a casa y desea
estar solo, un problema que la familia debe aprender a manejar, ya que
los conflictos constantes pueden derivar en enfrentamientos matrimonia-
les y en la separacion de la pareja, debido al deterioro de las relaciones
interpersonales.
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5.5 Medidas de prevencion ante el “Burnout”

Las medidas para prevenir el Burnout, se pueden encuadrar, de forma
orientativa, en tres niveles distintos de actuacion, no obstante, todas las
acciones preventivas deben ser implementadas desde y por la organiza-
cion.
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a) Nivel Organizativo

Realizar la identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales,
modificando aquéllas condiciones especificas y antecedentes que
promueven la aparicion del Burnout.

Establecer mecanismos de feedback del resultado del trabajo.
Promover el trabajo en equipo.

Disponer de oportunidad para la formacion continua y desarrollo
del trabajo.

Aumentar el grado de autonomia y control del trabajo, descentra-
lizando la toma de decisiones.

Disponer del analisis y la definicion de los puestos de trabajo,
evitando conflictos de roles. Establecer objetivos claros para los
profesionales.

Establecer lineas claras de autoridad y responsabilidad.
Definicion de competencias y responsabilidades.

Regular las demandas en lo referente a la carga de trabajo, ade-
cuarla.

Mejorar las redes de comunicacion y promover la participacion en
la organizacion.

Fomentar la colaboracion y la no competitividad en la organiza-
cion.

Fomentar la flexibilidad horaria.
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El sindrome del quemado o “Burnout”

Favorecer y establecer planes de promocion transparentes e infor-
mar de los mismos.

Sino es posible eliminar el foco de riesgo, crear grupos de soporte
para proteger de la ansiedad y la angustia.

Promover la seguridad en el empleo.
Establecer asistencia por parte de personal especializado.

Facilitar a los trabajadores/as los recursos adecuados para conse-
guir los objetivos de trabajo.

Nivel Interpersonal

(©)

©

Es preciso fortalecer los vinculos sociales entre los trabajadores,
favorecer el trabajo en grupo y evitar el aislamiento. Formarles en
estrategias de colaboracion y cooperacion grupal.

Promover y planificar el apoyo social en el grupo.
Entrenamiento en habilidades sociales.

Es preciso establecer sistemas democraticos-participativos en el
trabajo.

Nivel Individual

Realizar una orientacion profesional al inicio del trabajo.

Tener en cuenta la diversificacion de las tareas y la rotacion de las
mismas.

Poner en practica programas de formacion continua y reciclaje.

Mejorar los recursos de resistencia y proteger a la persona para
afrontar las situaciones estresantes.

Formar en la identificacion, discriminacion y resolucion de proble-
mas.

Entrenar en el manejo de la ansiedad y el estrés en situaciones
inevitables de relacion con el usuario.
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Implementar cambios de ambiente de trabajo.

Entrenamiento en el manejo de la distancia emocional con el usua-
rio, manteniendo un equilibrio entre la sobreimplicacion vy la indi-
ferencia.

Establecer programas de supervision profesional individual.

Aumentar los recursos o habilidades comunicativas y de negocia-
cion.

Trabajar el feedback, reconociendo adecuadamente las activida-
des finalizadas.

Entrenamiento a fin de conseguir un ajuste individuo-puesto de
trabajo.

Complementariamente, como elementos Utiles para proteger y
promover un mayor control del trabajador/a, es interesante el uso
de algunas técnicas:

Trabajar desde las técnicas de Reestructuracion Cognitiva. Se
trata de volver a evaluar y reestructurar las situaciones problema-
ticas para que dejen de serlo.

Adiestrar en técnicas de autorregulacion o control: de gestion del
tiempo, de desarrollo de habilidades sociales, de asertividad, de
entrenamiento en solucion de problemas, etc, que mantengan la
motivacion y el sentido del desempeno del puesto de trabajo.

Aprender técnicas de relajacion, yogay otras, para que la persona
esté en mejores condiciones de afrontamiento.

5.6 Estrategias de intervencion

No existe una estrategia simple y universal para prevenir o tratar el sindro-
me del “Burnout”. La combinacion de varias técnicas hace posible que
los riesgos disminuyan y que el diagnoéstico sea mas rapido.
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Mejorar el soporte social de companeros y superiores deberia estar insti-
tucionalizado, a través de encuentros regulares establecidos. Una buena
calidad de relaciones interpersonales en el trabajo modera el nivel de
Burnout, media en la satisfaccion laboral y aumenta la calidad de vida del
trabajador/a. El soporte social satisface la necesidad humana basica de
comunicacion entre las personas, ademas de proporcionar informacion
técnica, supervision y soporte emocional.

Veamos a continuacion cuales son las estrategias a poner en
practica en los diferentes niveles de actuacion:

Nivel Individual

e Desarrollo de conductas que eliminen la fuente de estrés o neutra-
licen las consecuencias negativas del mismo.

e Entrenamiento en solucion de problemas.

e Estrategias de asertividad y otras Habilidades Sociales.
* Manejo eficaz del tiempo.

e Desconectar del trabajo fuera de la jornada laboral.

e Practicar técnicas de relajacion.

e Tomar pequefios descansos durante la jornada (57/h).

e Marcarse objetivos reales y factibles de conseguir.

Nivel Grupal

e Fomentar las relaciones interpersonales.
e Fortalecer los vinculos sociales entre el grupo de trabajo.

e Facilitar formacion e informacion.

Nivel Organizacional

e Desarrollar Programas de Prevencion de Riesgos Psicosociales.

e Potenciar la comunicacion vertical, tanto la ascendente como la
descendente.
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e Reestructuracion y rediseno del puesto de trabajo.
e Establecer de forma precisa el sistema de roles.

e Instaurar un sistema de recompensas justo.

e Delimitar los estilos de direccion y liderazgo.

e Formacion de mandos intermedios y directivos.
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La organizacion preventiva ha de actuar ante los riesgos del Sindrome
del Burnout, identificandolos y estableciendo las medidas correctoras
mas adecuadas. También interviniendo, si fuera el caso, cuando un tra-
bajador/a estuviese afectado/a porque no se hubiera identificado a tiem-
po. En esos casos, se tratara de evaluar los danos e implementar las
medidas oportunas de prevencion sobre los riesgos que generaron dicho
Burnout.
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ACOs0 psicologico o mobbing

ACOSO PSICOlOgIcO © Mobbing

“En las sociedades de nuestro mundo occidental altamente in-
dustrializado, el lugar de trabajo constituye el ultimo campo de
batalla en el que una persona puede matar a otra sin ningun ries-
go de llegar a ser procesada ante un tribunal”

Heinz Leymann

Segun la “Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la
Unién Europea” publicada por la Organizacion Internacional de Trabajo
en el ano 2006, alrededor del 5% de los trabajadores declara haber sido
victima de violencia, hostigamiento o acoso moral en el puesto de trabajo
durante los Ultimos 12 meses.

La posibilidad de sufrir amenazas de violencia fisica entre los empleados
de la educacion y de la salud, sextuplica a la de los trabajadores del
sector industrial.

Se ha observado también un mayor nivel de hostigamiento y acoso moral
en las grandes empresas (mas de 250 trabajadores/as) y en los sectores
de la educacion, la salud, hosteleria y restauracion.

En las empresas es facil encontrar roces o discusiones puntuales en-
tre compafieros y/o superiores e inferiores, pero algo distinto es cuando
una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicologi-
ca extrema, de forma sistematica, al menos una vez por semana,
durante un tiempo prolongado (mas de seis meses), sobre otra
persona en el lugar de trabajo. En estos casos podemos hablar de
mobbing. Este término es el que se suele utilizar en el ambito de la psico-
logia internacional (del inglés “to mob”: acosar).

En castellano, los términos utilizados para denominarlo son: “acoso mo-

ral en el trabajo”,”acoso psicologico en el trabajo”, “psicoterror laboral” y
“hostigamiento psicoldgico en el trabajo”.

Los especialistas coinciden en que la violencia psicoldgica en el trabajo
esta alcanzando niveles de epidemia. Los chismes malintencionados, el
vacio hacia otro compafero/a de trabajo, humillaciones etc, forman parte
de este tipo de maltrato.
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Aunque también afecta al sexo masculino, el mayor porcentaje de vic-
timas son mujeres. Sin embargo, el estudio del Barémetro Cisneros Xl
“Liderazgo toxico y Mobbing en la crisis econdmica”, afirma que, por
primera vez, el grupo de hombres supera a las mujeres como victimas.
Segun su autor, Inaki Pifuel, de 2006 a 2009, el mobbing se ha incre-
mentado porque los trabajadores ante la crisis se ven obligados a “tragar
mas”, y los maltratadores lo saben.

6.1 La deteccion y control del acoso psicologico
en el trabajo

La puesta en marcha de mecanismos que permitan detectar situacio-
nes de acoso y al mismo tiempo la posibilidad de ejercer control sobre
estas situaciones, traera indudablemente beneficios para toda la empre-
sa, puesto que las consecuencias negativas, no solo las padecen las
personas afectadas, sino también la organizacion, en tanto que es un
problema que afecta a la rentabilidad y a la eficacia econdmica por el ab-
sentismo que implica, por la reduccion de la productividad de las perso-
nas afectadas y / o por el pago de indemnizaciones a los trabajadores/as
despedidos, entre otras cosas.

El “mobbing” es una forma sofisticada de persecucion psicoldgica que
un trabajador/a sufre en su lugar de trabajo. La sofisticacion viene dada
por las siguientes notas:

Sutileza: no se trata de muestras de agresividad manifiestas.

Continuidad en el tiempo: es un proceso lento de desgaste psi-
colégico.

Persigue en ultima instancia la autoexclusion o el abandono del
puesto de trabajo por parte de la victima, tras haber sido arrin-
conada e inutilizada.

El acoso psicoldgico se inicia con una serie de conductas que persiguen
calumniar, ofender, ridiculizar y conducir a la victima al aislamiento del
grupo de companeros/as de trabajo. Con el mantenimiento en el tiempo
de esta situacion, se busca desestabilizar y destruir psicolégicamente a
la persona y que ésta abandone de forma voluntaria la empresa. Esta es
su vertiente mas danina.
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El acoso psicologico en el trabajo se caracteriza por ser una practica
que se apoya en el silencio o la complicidad de los companeros/as de
la victima. No cuesta imaginar cudles son los motivos que inducen a es-
tas conductas pasivas: no ser ellos también objeto de esta agresion, no
poner en peligro su puesto de trabajo, envidia o resentimiento hacia su
companero, etc.

A partir de la bibliografia revisada hasta el momento, podemos decir que
existen una serie de caracteristicas de personalidad que estan pre-
sentes en la mayoria de los casos.

Respecto a las victimas, la mayor parte de las personas que han
sido objeto de acoso psicologico en su trabajo suelen tener un eleva-
do nivel de ética, son honrados, rectos, autbnomos, con iniciativa, de
alta capacitacion profesional y populares entre sus companeros, o tienen
unas caracteristicas que los diferencian del resto, siendo en ocasiones
mas débiles psiquica o fisicamente.
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Se distinguen tres grupos de presionados.

1. Los Envidiables: Son personas brillantes y atractivas, pero consi-
derados como peligrosas o competitivas por los lideres implicitos
del grupo, que se sienten cuestionados por su mera presencia.

2. Los Vulnerables: Son individuos con alguna peculiaridad o de-
fecto, o simplemente depresivos necesitados de afecto y aproba-
cion, que dan la impresion de ser inofensivos e indefensos.

3. Los Amenazantes: Son activos, eficaces y trabajadores, que po-
nen en evidencia lo establecido y pretenden imponer reformas o
implantar una nueva cultura.

En cuanto al acosador, algunas cualidades de la personalidad que
presenta son: alteracion del sentido de la norma moral, ausencia del sen-
tido de culpabilidad, es agresivo, cobarde, mentiroso, compulsivo y tiene
gran capacidad de improvisacion; es bastante mediocre profesionalmen-
te y suele tener complejo de inferioridad, aunque en algunas ocasiones
lleva a cabo el acoso simplemente por puro entretenimiento.

Podemos decir que el acoso psicoldgico es en ocasiones, un abuso
de autoridad.




Prevencion de riesgos laborales

6.2 Tipos de acoso psicologico

Acoso Vertical Descendente: De un superior hacia un subor-
dinado.

La persona que lo lleva a cabo busca mantener su poder y, por algun
motivo, la victima le resulta una “amenaza”. Un liderazgo mal ejercido
puede convertir cualquier situacion laboral en fuente de riesgo, por lo que
todos en algun momento podemos estar afectados directa o indirecta-
mente por el acoso psicologico en el trabajo. Podemos distinguir entre:

* Acoso Perverso: En el que existe una pretension gratuita de des-
truccion del otro o de valoracion del propio poder.

* Acoso Estrategico: El objetivo es obligar al asalariado a marcharse
de la empresa y evitar el procedimiento de despido.




ACOs0 psicologico o mobbing

Acoso Vertical Ascendente: De los subordinados hacia un su-
perior.

Puede tener lugar por el hecho de estar contra el nombramiento de un
responsable o jefe con el que no estan de acuerdo. También, al rebelarse
contra la parcialidad, arrogancia o autoritarismo del propio jefe, desenca-
denante del acoso.

ACOSO Horizontal: Entre comparieros

También es frecuente encontrarse con situaciones en las que una per-
sona es acosada insistentemente por un companero/a de trabajo de la
misma jerarquia, un trabajador/a o grupo de trabajadores/as que actian
como un bloque.
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Otras conductas de acoso horizontal son:

Forzar a otro compafiero/a reciente a conformarse con las normas
implicitas fijadas por la mayoria.

Cuando un grupo de trabajadores la toma con su companero/a
debido a la mera falta de trabajo o aburrimiento.

El ataque a una persona minusvalida o débil porque entorpece el
trabajo grupal.

© Cuando se rivaliza por la consecuciéon de un puesto o ascenso.

6.3 Proceso del mobbing

Se distinguen tres grados, determinados por la intensidad, duracion y
frecuencia con la que ocurren las diferentes conductas de acoso:

Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de
mantenerse en su puesto de trabajo. Hay quienes ignoran las burlas y
humillaciones y son capaces de hacer frente a sus agresores, sin em-
bargo, no puede dejar de sentirse estresada/o, de sentir desconcierto,
ansiedad e irritabilidad ante lo que le esta sucediendo.

Segundo grado: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima
pueda eludir los ataques y humillaciones que esta sufriendo. Los sinto-
mas que puede manifestar, entre otros, son: hipertension arterial, lesio-
nes de la piel, insomnio, problemas digestivos, dificultades de atencion
y concentracion, aumento o pérdida excesiva de peso, sintomas depre-
sivos, abuso de sustancias (ingesta excesiva de alcohol, uso y abuso de
benzodiacepinas, consumo de marihuana...), aparicion de fobias (temor
irracional a un objeto, actividad o situacion especifica. En este caso se
desarrolla una fobia al trabajo) y Trastornos por Estrés Post Traumatico.

Tercer grado: Los dafos psicologicos que padece la victima en este
momento, requieren tratamiento especializado. Algunos de los sintomas
indicadores de una situacion de acoso de tercer grado son: depresion
severa, ataque de panico, accidentes, conductas agresivas o intentos
de suicido.
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El suicidio es el mayor triunfo del hostigador. Los psiquiatras Lopez Gar-
cia Silva y Camps del Saz, han llamado recientemente la atencion sobre
la creciente incidencia del suicidio como una secuela del Mobbing.

Leymann consideraba que uno de cada cinco suicidios tenia como cau-
sa prioritaria una situacion de acoso en el trabajo.

A veces, el suicidio se consuma en el mismo lugar de trabajo. Entre los
factores que influyen en esta decision, se encuentran los siguientes:

Situaciéon de estrés continuado e inevitable.
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Presencia de una Depresion Reactiva al acoso (tristeza profunda 'y
sensacion de abandono).

Gran valoracion del trabajo por parte de la victima, por ser una
importante fuente de gratificacion personal.

© Incomprension del entorno inmediato de la victima (companeros,
jefes, amigos, conyuge, familia).

Error en el diagnéstico clinico de las causas del problema.

La creciente desesperanza respecto de poder salir 0 escapar de
la situacion.

Disminucion progresiva de las posibilidades de encontrar un nue-
Vo trabajo.

© Problemas conyugales y familiares generados por la incompren-
sion de la naturaleza y el verdadero origen del problema.

Atribucion de la causa del problema a uno mismo.
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6.4 Formas de expresion del acoso psicologico

En las empresas podemos encontrar ciertas senales de alarma que indi-
can la presencia del fenémeno, como por ejemplo: cambios significati-
VoS sin preparacion de los empleados; individuos que son considerados
como una diana o como causa de todos los problemas de la empresa;
alianzas jerarquicas en las que los subordinados se unen para organizar
un acoso dirigido a alguna persona concreta; anarquia que puede ser
instigadora o empleada como una téctica de acoso psicoldgico, etc.

Suele comenzar con algun pequefio acto aparentemente banal, un co-
mentario malintencionado, un encogimiento de hombros 0 una mirada
hostil, que se convierte en el primer eslabén de una perversa cadena de
humillaciones, maltratos y vejaciones, cuyo fin es desestabilizar psicolo-
gicamente a la victima y lograr, finalmente, que renuncie a su puesto de
trabajo.

Las victimas pueden sufrir el ataque a través de:

1. Medidas organizacionales. Tales como:

Restringir (por parte de un superior) las posibilidades de hablar a
una persona.

Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compa-
Aeros/as.

Prohibir a los compaferos/as que hablen a una persona determi-
nada.

Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.
Juzgar el desempeno de una persona de manera ofensiva.
Cuestionar las decisiones de una persona.

No asignar tareas a una persona.

Asignar tareas sin sentido.
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© Asignar tareas a una persona muy por debajo de sus capacida-
des.

© Asignar tareas degradantes.

© Asignar tareas con datos erréneos (habitualmente iniciales).

2. Atagues a las relaciones sociales de la victima:

© Restringir a los companeros/as la posibilidad de hablar con una
persona.

ofeqey |9 U Sajer00seaisd sofisau ap ugiousAsld

© Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas o
gestos.

© Rehusar la comunicacion con una persona a través de no comu-
nicarse directamente con ella.

© No dirigir la palabra a una persona.

© Tratar a una persona como si nNo existiera.
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3. Ataques a la vida privada de la victima:

Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
Terror telefonico llevado a cabo por el acosador.

Hacer parecer estlpida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicologicos.
Reirse de las discapacidades de una persona.

Imitar sus gestos y su voz.

4. Violencia fisica:

Ofertas sexuales, violencia sexual.
Amenazas de violencia fisica.
Uso de violencia menor.

Maltrato fisico.

5. Ataques a las actitudes de la victima:

Ataques a las creencias politicas y a las actitudes de la victima.
Ataques a las creencias religiosas y a las actitudes de la victima.

Reirse de la nacionalidad de la victima.

6. Agresiones verbales:

Gritos o insultos.
Criticas permanentes al trabajo de la persona.

Amenazas verbales.
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7. Rumores:
Hablar mal de la persona a su espalda.

Difundir rumores acerca de la victima.

6.5 Consecuencias:

Las consecuencias del acoso psicolégico en el trabajo sobre las perso-
nas afectadas son devastadoras. Desde el punto de vista psicolégico
son comunes el estrés, la ansiedad y la depresion.

En cuanto a las dolencias fisicas, al bajar las defensas, aparecen males a
los que la victima ya estaba predispuesta, como problemas dermatoldgi-
cos, cardiacos, gastrointestinales, y alérgicos.

La repeticion continuada de estas conductas sobre las personas diana
0 victimas puede ser el origen de una serie de alteraciones en su salud.
Teniendo en cuenta la definicion que hace la OMS de la salud (“bienestar
fisico, psiquico y social, y no meramente ausencia de enfermedad”), es-
tas consecuencias negativas se pueden presentar en los distintos planos
que la determinan:

En el plano psicofisico:

Miedo acentuado y continuo.
Estado constante de ansiedad: sentimientos de amenaza.

Ansiedad generalizada: sentimientos de fracaso, impotencia, frus-
tracion, infravaloracion, apatia.

Trastornos emocionales.
Distorsiones cognitivas.
Disminucion de la capacidad de concentracion.

Dificultad para mantener la atencion.
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Pérdida de memoria.
Comportamientos sustitutorios: adicciones, conductas de evitacion.

Agravamiento de problemas previos: enfermedades, trastornos
diversos.

Trastornos psicosomaticos: somatizaciones multiples, alteracio-
nes del suefo, trastornos de la alimentacion.

Trastornos de la conducta social: susceptibilidad, hipersensibilidad,
aislamiento, evitacion, irritabilidad, agresividad, inadaptacion.

En el contexto laboral:

Mal clima y ambiente de trabajo.

Afectacion de la calidad y cantidad de trabajo.

Interferencias en los circuitos de informacion y comunicacion.
Descenso de la creatividad e innovacion.

Despreocupacion por la satisfaccion de los clientes.

Mayor absentismo y bajas laborales.

Aumento notable de las consultas al servicio médico.

Aumento de la posibilidad de accidentes.

En el contexto familiar:

Malestar en las relaciones familiares.
Agresividad e irritabilidad.
Pérdida de ilusion e interés por los proyectos comunes.

Abandono o desplazamiento de las responsabilidades y compro-
misos familiares.
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Trastornos médicos y psicoldgicos en otros miembros de la fami-
lia.

© Alteracion de la afectividad y del deseo sexual.

Separacién matrimonial.

Sociales y comunitarias:

Pérdida de fuerza de trabajo y de poblacion activa.

Aumento del gasto econdmico dedicado a bajas laborales y/o ju-
bilaciones e incapacidades.

-
2
@
=1
Q.
o8
=1
[=3
(")
=.
D
w0
«Q
[=]
@»
=}
@
Q
o
@
o
Q.
Lo
(99
w»
@
>
@
=
()
(=3
£,
[=)

Aumento del presupuesto econdmico y del estrés de los recursos
sanitarios.

© Aumento en la poblacion general de las atribuciones negativas
hacia los efectos del trabajo para la salud.

6.6 Evaluacion:

Para el correcto diagnostico de una situacion de acoso psicoldgico en el
trabajo, no debemos quedarnos Unicamente en valorar su incidencia y /
o prevalencia en la empresa; es necesario realizar un analisis causal de la
situacion que permita conocer el origen del problema y oriente sobre las
posibles soluciones.

A tal fin, habra que recoger informacién concreta sobre:
Caracteristicas personales del trabajador/a.

Historial sociolaboral de la persona en su puesto actual y en pues-
tos o empresas anteriores.

Analisis y condiciones de trabajo de su puesto actual.

Sucesion y frecuencia de los acontecimientos traumaticos y el ori-
gen del problema.

Las consecuencias fisicas, psicologicas, familiares y sociales.
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Cualquier otro dato que consideremos de interés para esclarecer
el problema.

Para evaluar la incidencia y prevalencia del mobbing, puede ser de
utilidad el cuestionario Leymann Inventory of Psychosocial Terrori-
zation (LIPT). (Leymann 1990)

Los efectos y consecuencias sobre la salud, pueden ser evaluados
con las siguientes herramientas:

e Test de Salud Total (TST), (Langer, 1962).
e Cuestionario general de Salud (GHQ), (Goldberg, 1972).

6.7 Prevencion:

La prevencion del Mobbing tiene sentido desde el momento en
que consideramos este problema como un accidente laboral, y
los factores que lo originan como factores de riesgo para el tra-
bajador/a.

Nunca como hasta ahora se habia percibido el trabajo como fuente de
patologia. La tactica utilizada en el acoso psicolégico en el trabajo con-
siste en desgastar psicolégicamente al empleado hasta conseguir que se
autoexcluya. La victima va deteriorandose profesional y psicoldgicamen-
te hasta perder su capacidad de autoestima, luego cae en la depresion,
padece enfermedades psicosomaticas, insomnio, alcoholismo, e incluso
puede desembocar en el suicidio.

A diferencia del acoso sexual o la violencia fisica, el acoso psicologico
en el trabajo no deja huellas. Habria que estudiar entre todos, formas de
mejorar las condiciones de trabajo. Instalar la democracia en las relacio-
nes laborales y consensuar codigos éticos o politicos, como se empieza
a hacer en importantes empresas, ha demostrado que a la larga son
beneficiosos.

Asimismo, una vez implantados estos codigos éticos con sus correspon-
dientes sanciones por incumplimiento, la direccion de la empresa debera
penalizar toda conducta que viole la ética de la organizacion (agresiones
fisicas, verbales, difusion de rumores malintencionados, humillaciones...)
desde el primer momento, para evitar que este tipo de acciones conti-
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nuen ejerciéndose en el tiempo impunemente, pudiéndose llegar a en-
quistar y transformar en situaciones de acoso.

Medidas preventivas:
Planificar y disefar las relaciones sociales en la empresa.

Articular sistemas de presentacion, acogida e integracion de las
personas recién incorporadas.

Crear una politica de puertas abiertas.

-
2
@
=1
Q.
o8
=1
[=3
(3°)
=.
D
o]
«Q
[=]
@»
=}
(25
Q
o
@
o
Q.
<=l
D
w»
@
>
@
=
()
(=3
£,
[=)

Redactar un cédigo de conducta con sus correspondientes san-
ciones por incumplimiento.

Penalizar todas aquellas conductas que violen el codigo de con-
ducta establecido por la empresa.

Crear un procedimiento en la empresa para solucionar los conflic-
tos.

El control preventivo debe partir de la identificacion de los riesgos psi-
cosociales, de la eliminacion de los factores de riesgo que sean sus-
ceptibles de ello y de la evaluacion del resto de riesgos existentes en la
empresa, para implantar las medidas preventivas oportunas.

El riesgo de aparicion de comportamientos relacionados con el acoso
psicoldgico puede existir en cualquier empresa. Una politica de preven-
cion eficaz incluira la evaluacion de los riesgos psicosociales al mismo
nivel que la de los riesgos de la seguridad e higiene.

La gestion de la prevencion debe dirigirse a la mejora de la calidad de
vida laboral, a la vez que se garantiza y defiende la dignidad de las per-
sonas en el entorno laboral.













AcCoso sexual

ACOSO sexual

El acoso sexual se ha definido de varias formas.

En la Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131 de 27
de Noviembre de 1991, relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en
el trabajo se define como “Aquella conducta de naturaleza sexual u
otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dig-
nidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluida la conducta
de superiores y companeros, resultando inaceptable si:

Dicha conducta es indeseada, no razonable y ofensiva para la
persona que es objeto de la misma.

La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conduc-
ta por parte de empresarios o trabajadores (incluidos los supe-
riores y los companeros) se utiliza de forma explicita o implicita
como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso
de dicha persona a la formacién profesional y al empleo, sobre
la continuacion del mismo, el salario o cuales quiera otras de-
cisiones relativas al empleo.

Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y hu-
millante para la persona que es objeto de la misma; y de que dicha
conducta puede ser en determinadas circunstancias, contraria
al principio de igualdad de trato”.

El perfil del acosador suele responder al de un mando intermedio,
hombre casado o con pareja estable y con hijos, con caracter infantil y
caprichoso, frio, machista y con escasa empatia.

El problema grave de este tipo de conductas es que se ven atacados de-
rechos fundamentales de la otra persona, como es el de la intimidad, la
dignidad, etc. El acoso sexual constituye una forma de comportamiento
intolerable que atenta contra los derechos fundamentales de la persona,
estando tipificado en la mayoria de los ordenamientos juridicos.

La Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo (2007), seha-
la que el acoso sexual afecta tres veces mas a las trabajadoras que a los
trabajadores. El grupo de mas riesgo son mujeres menores de 30 anos.
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Un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en el ano 2007, muestra
que el 14,9% de las mujeres trabajadoras en Espafna ha sufrido alguna
situacion de acoso sexual en el Ultimo afio, siendo las mas afectadas las
muijeres de menos de 34 anos, solteras, procedentes de paises extraco-
munitarios y cualificadas.

Por sectores, los centros de trabajo de tamano mediano o grande en la
construccion y la industria, son las que reflejan un mayor porcentaje en
cuanto a acoso sexual.
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Puede establecerse diferentes niveles de conductas de acoso sexual:

1. Acoso leve: chistes, piropos, conversaciones de contenido
sexual.

2. Acoso moderado: miradas, gestos lascivos.

3. Acoso medio: llamadas telefonicas, presiones para salir o invita-
ciones con intenciones sexuales.

4. Acoso fuerte: manoseos, acorralar.

5. Acoso muy fuerte: chantaje o presiones fisicas y psiquicas para
tener contactos intimos.

Entre los factores que influyen en que se produzcan situaciones de acoso
encontramos:

Diferencias culturales.

Factores de ambiente de trabajo.

Tipo de respuesta de la victima.
Caracteristicas de personalidad del acosador.

Cuando hablamos de acoso sexual contemplamos la conducta sexual en
un sentido amplio, incluyendo:

Conductas fisicas de naturaleza sexual: incluyendo el contac-
to fisico no deseado. Este puede ser variado, desde tocamientos
innecesarios hasta el intento de violacion.

Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinua-
ciones obscenas.
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Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, materiales escritos, mira-
das y gestos impudicos.

En este tipo de acoso, lo definitorio es el desarrollo de un comporta-
miento de naturaleza sexual de cualquier tipo, Io que genera un contexto
laboral negativo para el trabajador/a cuya consecuencia deriva en que
éste no puede desarrollar su trabajo en un ambiente adecuado, ya que
se ve sometido/a a un tipo de presion por conductas de tipo sexual en el
trabajo, que termina creandole una situacion laboral intolerable.

7.1 ; Qué consecuencias tiene?

El acoso sexual afecta negativamente, tanto al trabajador/a como al pro-
ceso productivo, ya que repercute sobre la satisfaccion laboral, aumenta
el absentismo, y disminuye el ritmo de produccion debido a la falta de
motivacion.

Sobre el trabajador/a tiene consecuencias de tipo psicoldgicas: estrés,
ansiedad, depresion, estado de nerviosismo, sentimientos de desespe-
racion, de indefension e impotencia, y consecuencias fisicas: trastornos
del sueno, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales, nauseas,
hipertension, etc.

Aunque las conductas de acoso sexual afectan primero y fundamen-
talmente a la persona contra la cual se ejerce el acoso, también incide
negativamente sobre los trabajadores/as que pudieran ser testigos o que
conozcan el problema.

Para la persona acosada, las consecuencias de este tipo de conduc-
tas se manifiestan en un aumento del estrés conforme se suceden los
hechos, diversos sintomas de depresion y ansiedad, sentimiento de
indefension, irritabilidad, asco, baja autoestima, etc. Esto llega a ser muy
intolerable. La salud se resiente tanto a nivel psicoldgico como fisico
si se somatiza (cefaleas, problemas gastrointestinales, dermatoldgicos,
etc.)
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Prevencion de riesgos laborales

La persona acosada sexualmente, en general:
denuncia poco (aproximadamente, un 1% de los casos).
suele abandonar la empresa.

@ la percepciéon de dafio psicologico es incluso mayor que la del
acoso moral ya que se le denigra como persona, como traba-
jador/a, como género (ser muijer, ser hombre, ser homosexual). A
menudo, refieren temor a ser mal consideradas por los demas
por no haberse sabido defender por o que se produce mayor
aislamiento, no se lo cuentan a casi nadie y tienen un sentimien-
to de culpa difuso, que no pueden entender.

En el trabajo: s= crea mal clima laboral, no hay satisfaccion laboral,
la tarea se desempenfa con peor calidad, se producen mas bajas labo-
rales por enfermedad, mas costes econdmicos, etc.




AcCoso sexual

7.2 ;COMO se puede prevenir?

Elaborando politicas de empresa que, a priori, no permitan que pueda
darse este fendmeno. A este respecto el Codigo de Practicas de la
Comision Europea propone:

Una declaracion de principios por parte de los empresarios
comprometiéndose en defender la dignidad de todos sus trabaja-
dores/as, manifestando de forma explicita que no se permitiran las
conductas de acoso.

Se definira qué se entiende por conducta inapropiada. Directores
y superiores tienen la obligacién de poner en practica la politica
contra el acoso sexual.

Se explicitara el protocolo que deben seguir las victimas, ase-
gurando seriedad y confidencialidad, asi como proteccion frente
a las posibles represalias. Se indicara a quién y como se ha de
presentar la denuncia.

Los trabajadores y trabajadoras sabran que tienen derecho de
queja.

Recomendacion a los mandos de que tomen medidas de no aco-
SO.

Se debe proporcionar formacion amandos y gestores (informa-
cion legal, habilidades sociales para manejar conflictos, etc.).

Habra un repertorio de resoluciones informales (confrontacion di-
recta entre las partes con un intermediario) y formales (investi-
gacion formal del asunto y la imposicion final de sanciones si se
confirma la existencia de acoso).

Se recomienda que se asigne a una persona para ofrecer consejo
y asistencia y participar en la resolucion de los problemas, tanto en
los procedimientos formales como informales. La aceptacion de
tales funciones debe ser voluntaria y se aconseja que exista acuer-
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do en su nombramiento por parte de representantes sindicales y
trabajadores/as.

A la persona designada se le formara especificamente en sus nue-
vas funciones y se le asignaran los recursos necesarios para des-
empenar su tarea.

wn
8B
©
o
fe)
=
w0
(=]
j=>)
(5]
8
o
[«b]
=)
o=
S
[&)
c
[«5}
=
()
<}
[aT

Las normas disciplinarias han de recoger claramente las conductas
de acoso y sus correspondientes sanciones.

A través de la negociacion colectiva:

De forma explicita: En los convenios colectivos se pueden in-
troducir clausulas que favorezcan el compromiso de la empresa
contra el acoso sexual, desarrollando y consolidando la concien-
cia social contra el mismo, para lo que es necesario que se defina
el procedimiento interno a establecer en la empresa en caso de
que se produzcan problemas de acoso sexual, incluidas las san-
ciones.

De forma implicita: Introducir determinadas reformas en la ne-
gociacion colectiva que todavia sean discriminatorias entre tra-
bajadores/as de distinto sexo.
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Medidas de prevencion frente a los factores de riesgo psicosociales

Medidas de prevencion frente a los
factores de nesgo psicosociales

Legalmente el empresario esta obligado a realizar la evaluacion de ries-
gos, Yy es precisamente éste el instrumento fundamental que va a per-
mitir enfocar el problema desde un punto de vista preventivo, ya que le
permitira tomar las medidas adecuadas para garantizar la salud de los
trabajadores/as:

Los datos necesarios para una correcta documentacion y diagnoéstico de
la situacion, ademas de un tratamiento adecuado, son los siguientes:

Analisis con detenimiento del puesto del trabajo actual.
Descripcion de los acontecimientos habidos en la empresa.

Empleo de cuestionarios de evaluacion adaptados a la normativa
vigente.

Las medidas de prevencion van dirigidas a las cuatro
causas potenciales mas importantes:

LLas deficiencias en el diseno del trabajo,
las deficiencias en el liderazgo,
la posicion social de las victimas, y

los estandares morales de la empresa.

El diseno del trabajo:

Los trabajos bien disefiados, con un nivel adecuado de demandas que
no incurren en cargas, con alto contenido de control sobre el propio
trabajo y amplia libertad de decision, reducen la posibilidad de generar
estrés. Contribuyen también a reducir la probabilidad de aparicion de
conductas de acoso aspectos como: el nivel de autonomia; los aso-
ciados a la anulacion de la ambigledad del rol; los relacionados con la
evitacion y solucion del conflicto; y los encaminados a la mejora de las
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condiciones precarias del trabajo que reducen el apoyo social entre los
companeros/as.

Dentro de este nivel hay que anadir:
El diseno de la tarea.

El disefio de las relaciones sociales y la integracion en el grupo de
trabajo.

Prevencion de riesgos laborales

La evaluacion de riesgos.

El analisis de los puestos de trabajo y el conocimiento de las posi-
bilidades de los trabajadores/as de que se aumente el control del
trabajo y se puedan disefar, con mayor propiedad, los puestos de
trabajo.

Planes de formacion y reuniones formativas sobre el propio trabajo
y los aspectos que le conciernen mas estrechamente, sobre todo
Si existe riesgo de violencia.




Medidas de prevencion frente a los factores de riesgo psicosociales

La definicion y el cuidado del clima laboral, sobre todo en lo que a
variables de relacion se refiere.

La supervision y tutela del empresario, desde el punto de vista de
la mera revision de politicas y resultados de la evaluacion de ries-
gos, asi como el andlisis de los incidentes que se hayan dado en la
empresa.

El liderazgo

Otras medidas preventivas hacen referencia a los cambios en los siste-
mas de liderazgo y direccion. En este campo se trataria de incorporar
habilidades para el reconocimiento de los conflictos y su manejo ade-
cuado. Es importante tener capacidad para reconocer las sefales de
advertencia de un proceso de Mobbing en sus inicios.
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Los estandares morales de la empresa

No sélo basta con prever de formacion a la linea intermedia de la empre-
sa. Si se quiere introducir cambios en la cultura de la empresa, hay que
tener en cuenta que la probabilidad de que éstos se asuman por todos
los trabajadores/as se incrementa si:

La incorporacion de nuevos valores a la cultura de la empresa se
lleva a cabo mediante un proceso de arriba hacia abajo. El estable-
cimiento previo de la politica preventiva y concretamente en mate-
ria de violencia, junto con la implicacion real de la alta direccion en
la materia, contribuira al cambio cultural, encaminado entre otros
aspectos, al de la resolucion constructiva de los conflictos.

Se debe procurar que la formacion relativa a la mejora de los méto-
dos de gestion se desarrolle en situaciones en las que resulte facil
hacer una transferencia de lo aprendido a la situacion real en la que
ha de ser aplicado.

Se debe crear un cédigo de conducta que deje claro qué conduc-
tas son rechazadas por parte de la empresa y su correspondiente
sancion.

Se debe procurar llevar a cabo una mejora de los sistemas de
comunicacion en la empresa.

Se debe procurar establecer un protocolo de resolucion de conflic-
tos, mediante el cual se proteja la posicion social de la victima.

Se puede decir que las relaciones personales, la integracion de
las personas en la empresa y en general, el disefio del ambito re-
lacional y social, es un cometido que debe asumir la empresa por
ser aconsejable y deseable para ella, un buen clima social entre el
colectivo de los trabajadores y trabajadoras que la integran.

Muchas de estas situaciones son dificiles de detectar, sobre todo las si-
tuaciones de acoso ya que, cuando se originan y se mantienen a lo largo
del tiempo, no existen medios regulados legalmente para hacerles fren-
te. El trabajador/a afectado/a no dispone de herramientas juridicas para
afrontar la situacion y se ve impotente al no tener a su alcance ningun
tipo de recurso juridico para solucionar el conflicto. Los Unicos medios
de los que puede echar mano son los representantes de los trabajado-
res/as, organizaciones sindicales y organismos publicos dedicados a la
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Medidas de prevencion frente a los factores de riesgo psicosociales

prevencion de riesgos laborales (I.N.S.L.), que poco pueden hacer, ya
que tampoco ellos disponen de ninguna herramienta especifica salvo la
negociacion y el didlogo con la direccion de la empresa para que tome
cartas en el asunto.

Debido a esto, la informacion en prevencion de riesgos psicosociales
cobra especial importancia ya que una informacion dirigida tanto a la di-
reccion de la empresa, mandos intermedios, como al resto de la plantilla,
puede conseguir sensibilizar a todos los trabajadores/as en estos temas,
logrando que no se permitan y se denuncien desde su inicio este tipo de
hechos.

Esta deteccion precoz es fundamental para la prevencion de riesgos psi-
cosociales, ya que cuanto antes se solucionen los conflictos que se pue-
dan dar en el seno de la empresa, menores consecuencias tendran para
la salud de los trabajadores/as afectados.

Por otro lado, la informaciéon sobre factores psicosociales debe tener
como objetivo sensibilizar sobre estas situaciones y hacer comprender
como se sienten las personas afectadas, para que llegado el momento
se sepa como actuar mostrando su apoyo a las victimas. Es el caso de
los directivos y comparieros de los posibles damnificados, y traspasando
la barrera laboral, de la sociedad en general, teniendo que formar es-
pecialmente a los médicos para que sepan comprender todos aquellos
factores que repercuten en la salud de los trabajadores/as y los puedan
reflejar en sus informes, adoptando una postura comprometida en la re-
daccioén de los mismos.
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Laboratorio

LABORATORIO-OBSERVATORIO DE RIESGOS
PSICOSOCIALES DE ANDALUCIA

-Larpsico-, consiste en la creacion de una Red de Laboratorios Espe-
cializados en la Investigacion, Desarrollo e Innovacion sobre diferentes
aspectos relativos a la Prevencion de Riesgos Laborales.

El fundamento politico-social de este Proyecto, responde a un compro-
miso asumido por la Junta de Andalucia en el marco del VI Acuerdo de
Concertacion Social y también en el Plan General Andaluz sobre Preven-
cion de Riesgos Laborales, unico en Espafia que ha asumido la naturale-
za de norma juridica vinculante, al recogerse en un Decreto del Gobierno
andaluz.

El objetivo del “Laboratorio de Riesgos Psicosociales” —sobre estrés la-
boral, sindrome del quemado, violencia en los lugares de trabajo, adic-
ciones, acoso moral...- es pues, crear la RED mas potente hasta ahora
existente en investigacion sobre este tipo de riesgos presentes en los
lugares de trabajo y que hoy constituyen el segundo problema de salud
laboral de la Unién Europea.

De los trabajos del Laboratorio saldran Estudios, Informes, Publicaciones,
documentos y herramientas de diferente tipo que permitan disponer de
todo el conocimiento que actualmente existe en este tema, especialmen-
te olvidado del ambito de las politicas oficiales de investigacion, asi como
renovarlo, promoviendo nuevos conocimientos al respecto, que ayuden
a una mejor comprension del problema —causas, consecuencias, instru-
mentos de medicion, vias de progreso en intervencion preventiva. . .-.

El Laboratorio pretende ser ademas de una herramienta de conocimien-
to, un util de intervencion, de modo que se promueva un MODELO COM-
PETITIVO mas socialmente sostenible.
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Marco regulador

¢ ES EXIGIBLE PREVENIR LOS RIESGOS PSICOSO-
CIALES Y REPARAR SUS DANOS?!

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales tiene por objeto “promover
la seguridad y la salud de los trabajadores mediante la aplicacion
de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la
prevencion de riesgos derivados del trabajo.”

Entre las obligaciones que establece la L.P.R.L. y que derivan de la obli-
gacion general del empresario de garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores, también se encuentra la de prevenir los riesgos psico-
sociales en tanto que estos pueden ocasionar un dano a la salud de los
trabajadores.

Por otro lado, cabe recordar que los riesgos psicosociales surgen de la
organizacion del trabajo que esta establecido en la empresa, pero tam-
bién de las situaciones de hostigamiento o intimidacion llevadas a cabo
por el empresario 0 por terceros que ocupan una posicion jerarquica
superior al agredido o victima.

La evaluacion de riesgos es el punto de partida de una buena prevencion
de riesgos laborales, ella nos indicara la existencia de riesgos y a partir
de su resultado el empresario debera tomar las medidas pertinentes para
eliminarlos o reducirlos.

En los apartados anteriores ha debido quedar claro que los factores de
riesgo psicosocial son una importante fuente potencial de riesgos para la
salud de los trabajadores/as. Por lo tanto, la falta de un tratamiento ade-
cuado lleva a que tales amenazas para la salud se tornen a menudo en
danos graves para estos, concretandose en accidentes y enfermedades.
Por eso, de las consideraciones hasta aqui efectuadas, se desprende
con claridad que los riesgos de origen psicosocial deben tener, en princi-
pio, la misma tutela juridica que el resto de los riesgos profesionales.

', Extraido de la Guia de Riesgos Psicosociales del Observatorio Permanente de Riesgos
Psicosociales. UGT
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Esta tutela se ordena bajo tres vias principalmente:
1) La accion preventiva
2) La accion reparadora
3) La accion sancionadora

Como es sabido, el primer y principal modo de proteccion frente a los
riesgos psicosociales es, 0 al menos deberia ser, la accion preventiva.
Consecuentemente, el marco de referencia para tratar todos estos ries-
gos ha de ser la LPRL. En ella se establece el deber empresarial de llevar
a la préactica una proteccion eficaz de la seguridad y salud en el trabajo,
adoptando las medidas necesarias para prevenir cualquier dano a la sa-
lud derivado del trabajo.

Es cierto que en la LPRL no encontraremos ninguna referencia expre-
sa al concepto de “riesgo psicosocial”. Como tampoco contamos con
ninguna norma reglamentaria especifica que concrete de forma fiable el
procedimiento de evaluacion y planificacion de estos riesgos.

Pero eso no significa en modo alguno que esta tipologia de riesgos no
se contemple por la LPRL. Al contrario, de los articulos 4 y 15 LPRL
se desprende con toda certeza que si estan incluidos. Buena prueba
de ello es que el Anexo VI del Reglamento de Servicios de Prevencion
(RD 39/1997) prevé, de modo expreso, como rama preventiva la llamada
“psicosociologia aplicada” a la PRL.

En este sentido, tanto el Estatuto de los Trabajadores —ET—, en su
articulo 36.5, como la LPRL, en su articulo 15, recogen expresamente
el deber del empresario de adaptar el trabajo a la persona. Ademas, un
gran numero de factores de riesgo psicosocial son objeto de regulacion
detenida y especifica, tanto a efectos laborales como preventivos —tiem-
po de trabajo, promocién profesional, trabajo a turnos...—.

Esta conclusion, a veces puesta erroneamente en duda, sobre todo res-
pecto de ciertos riesgos —acoso moral laboral, la violencia de terce-
ros—, esta completamente avalada por los siguientes datos:

una abundante y constante jurisprudencia que ha reconocido
como enfermedad del trabajo, con el consiguiente tratamiento de
“accidente laboral” —articulo 115. 2. e LGSS—, las secuelas pro-
ducidas tanto por el estrés laboral como por el acoso, asi como
por la violencia de terceros ejercida sobre empleados.
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© El reconocimiento por la ITSS del caracter evaluable de todos es-
tos riesgos en el marco de la LPRL, hasta el punto de aprobar un
Protocolo especifico o propio para verificar o comprobar que las
Evaluaciones de Riesgos incorporan también los factores psicoso-
ciales.

© por la formalizacién del Acuerdo Europeo sobre Estrés Laboral
(2004), recogido en el ANC 2005, que reconoce expresamente la
obligacion del empresario de prevenir, en el marco de la Directiva
Marco 89/391/CEE, el estrés laboral (puede verse el Anexo 2).

Un Acuerdo que trata igualmente de alcanzarse en relacion a la violencia
en el trabajo. Aungue este acuerdo no es vinculante para el empleador, si
debe servir de pauta o Guia para valorar el cumplimiento empresarial del
deber legal de proteccion de la salud del trabajador, incluyendo los facto-
res de riesgo psicosocial —STSJ, Madrid, 5 de octubre de 2005 —.

oleqe} o Ua Sofe00s001sd soBisay 8p UgIUBNalq

En consecuencia, resulta sustancialmente aplicable a los riesgos psico-
sociales todo el conjunto de obligaciones —ciclo preventivo— que esta-
blece la normativa en materia de prevencion de riesgos laborales: Plan de
PRL —Evaluacion— Planificacion Preventiva.
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Ahora bien, decimos “sustancial” y “no plenamente” aplicables porque es
necesario tener en cuenta ciertas adaptaciones o determinados ajustes,
por cuanto la singular naturaleza de los riesgos psicosociales impide una
aplicacion mecanica de la normativa general, como a veces se hace,
inadecuadamente, en las escasisimas “Evaluaciones” de Riesgos que
incorporan los riesgos psicosociales. En todo caso, si que es necesario,
ademas de conveniente, la participacion de los empleados, tanto en el
disefio de las politicas de proteccion eficaz antiestrés y/o antiviolencia
laborales.

Pese a ser prioritaria, la accion preventiva no es el Unico modo de tratar
en el plano juridico estos riesgos. También es necesaria una accion re-
paradora.

En efecto, si el dano a la salud ya se ha producido entonces ha de acu-
dirse a las normas juridicas cuya finalidad es la reparacion, o cuando
menos la compensacion, de ese dano a quien lo sufre. En el Derecho
espanol son:

Las normas de Seguridad Social relativas a la tutela frente a los
accidentes y enfermedades del trabajo, cualidad que, como se ha
dicho, la jurisprudencia reconoce a las secuelas causadas por los
riesgos psicosociales,

© vy, complementariamente, las llamadas normas de responsabi-
lidad indemnizatoria del empleador —civil (articulos 1902 y sgs.
del Cdodigo Civil) y/o laboral (articulo 50 ET) —, a través de las
cuales el trabajador/a puede exigir al empleador la cuantia de una
indemnizacién por dafos a su salud psiquica.

De este modo, aunque no lo prevé asi expresamente el Acuerdo Co-
munitario, en todos los casos —para €l estrés y para la violencia en el
trabajo— es necesario adoptar las denominadas medidas de “preven-
cion terciaria”. Se trata de medidas reparadoras del dafno, reduciendo su
impacto en los trabajadores/as ya afectados.

Finalmente, también es posible, y en la practica se confirma, que en las
dos facetas, preventiva y reparadora, intervenga una tercera forma de
proteccion: la accion sancionadora. En este caso también es posible
abrir dos caminos de tutela, si bien en este caso no resultan compatibles
por lo que habra de elegirse:
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La via de la sancion administrativa —a propuesta de la [TSS y
aplicada por la autoridad laboral (LISOS) —.

La via de la sancion penal —a propuesta de la Fiscalia y aplica-
da por los jueces penales [articulos 316 (creacion de peligro grave
e inminente a la salud), 147 (lesiones), 173 (vejaciones)...] —.

Conviene advertir, respecto de esta tercera accion tutelar, que es per-
fectamente viable para todos los riesgos —ligados al estrés y ligados a
la violencia en el trabajo— la tutela administrativa. Ahora bien, la tutela
penal ha sido practicada hasta el momento, y no parece que pueda cam-
biar a medio plazo, solo respecto del acoso moral en el trabajo.

En resumen, teniendo en cuenta las observaciones hasta aqui he-
chas, debe quedar clara la siguiente secuencia:

Primero: cuando se presenten signos o indicios de una situacion
de estrés y/o de violencia en el trabajo, es necesario llevar a cabo
una evaluacion de riesgos psicosociales sobre cada departamen-
to, servicio o centro de trabajo (evaluar sdlo un puesto de trabajo
tiene poco sentido pues se trata de una situacion organizativa y
relacional).

Segundo: que, de esta evaluacion debe derivarse la adopcion
de medidas, colectivas e individuales, introducidas en forma de
acciones especificas para los respectivos factores o de politicas
antiestrés o antiviolencia psicoldgica.

Tercero: de no llevarse a cabo tales acciones, el empresario esta-
ra incurriendo en un incumplimiento grave de la normativa de PRL,
con las consecuencias sancionadoras e indemnizatorias que de
ello deriva.

Cuarto: para una eficaz implementacion de una politica preventi-

va frente a los riesgos psicosociales es particularmente necesario,
ademas de la formacion de direccion y trabajadores/as, la par-
ticipacion de los representantes de los trabajadores, adoptando
codigos y protocolos de forma negociada.
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Catalogo

Catdogo de recomendaciones practicas?

LOS SUJETOS DE PREVENCION:

¢ QUE PUEDE HACER EL DELEGADO/A DE PREVEN-
CION?

Como no podia ser de otra manera, tanto la LPRL como el Acuerdo Co-
munitario atribuyen la responsabilidad de la accion preventiva, también
en materia de riesgos psicosociales, al empleador.

Ahora bien, insiste el Acuerdo, reforzando lo previsto en la LPRL, en que
estas medidas preventivas sean aplicadas —nosotros entendemos que
también definidas o fijadas mediante negociacion colectiva, formal o in-
formal— “con la participacion y colaboracion de los trabajadores
y/o de sus representantes”.

La gestion de estos riesgos exige, pues, un plus de implicacion de los
trabajadores/as y sus representantes en la elaboracion y aplicacion de
politicas y medidas adecuadas, en cada caso, para controlar estos ries-
gos, reduciendo al maximo sus efectos en la salud de los trabajadores/as
y, por tanto, mejorando el funcionamiento productivo de la empresa.

No cabe duda que son de plena aplicacion, pues, las competencias que
el articulo 36 LPRL establece para los delegados y delegadas de Pre-
vencion.

En la colaboracion con el empresario en materia preventiva y en el fomen-
to de la cooperacion de los trabajadores/as a tal fin, piezas clave en este
caso para la eficacia de la accion preventiva, los delegados y delegadas
ocupan un lugar estratégico. Pero conviene tener en cuenta, igualmente,
que en este ambito su papel es especialmente significativo.

En este sentido, recuérdese que como uno de los factores de riesgo
psicosocial mas relevantes aparece siempre el clima laboral existente y el
marco de relaciones interpersonales. Por tanto, en el ambito de la accion

2, Extraido de la Guia de Riesgos Psicosociales del Observatorio Permanente de Riesgos
Psicosociales. UGT
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preventiva de los riesgos de origen psicosocial cobra mayor vigor el pa-
pel del delegado/a como sujeto de comunicacion para los trabajadores/
as y para el empleador, como puente o “canal” para transmitir problemas
e inquietudes de tipo preventivo, asi como para proponer medidas pre-
ventivas [articulo 36.2 f), LPRL].

La negativa del empleador a adoptarlas, no sélo exige de éste un informe
motivado explicando las razones por las que se niega a hacerlo, sino que
puede ser un elemento importante para evidenciar un signo objetivo de
inadecuada organizacion, fuente de diferentes problemas, incluidos los
de riesgos psicosociales.
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ANexos

ANEexos

JURISPRUDENCIA:

1) El concepto de “riesgo psicosocial” engloba una plu-
ralidad de situaciones que amenazan la salud psiquica
de los trabajadores/as.

“Interesa en particular, en el presente caso, el incumplimiento empre-
sarial de sus deberes de proteccion de la dignidad e integridad del tra-
bajador/a y de prevencion de los riesgos psicosociales del trabajo.
(...). Elart. 14.2 LPRL alude asi al deber de adoptar todas las medidas
necesarias para garantizar la salud de los trabajadores/as en todos
los aspectos relacionados, con el trabajo, con un deber de accion
permanente que incluye, sin agotarlo, las obligaciones de evaluacion,
informacidn y demas recogidas en los articulos siguientes. Del estrés
y otros factores psicosociales de riesgo se encuentran diversas refe-
rencias normativas, asi en el anexo VI del RD 39/1997”. (STSJ, Sala 42,
Sevilla, 19 de abril de 2004)

2) Compete a la empresa la vigilancia de la salud en
relacion a los factores de riesgo psicosocial.

Es exigible y compete a la empresa la vigilancia de la salud de los traba-
jadores/as que pudiera verse quebrantada por riesgos psicosociales.
(STSJ Cataluna, 9 de noviembre de 2005)

3) La ausencia de conocimiento por el empleador de
la situacion de riesgo psicosocial puede excluir su res-
ponsabilidad

Si una persona afectada por una situacion de riesgo psicosocial —estrés
laboral, acoso moral— no denuncia a la Direccion de la Empresa el com-
portamiento causante de la misma, ésta no sera responsable de tales
conductas por parte de companeros/as o0 mandos —STSJ, Madrid, 13
de junio de 2005—. En cambio, si producidas las denuncias no actla
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de inmediato, incluyendo la evaluacion de riesgos psicosociales y otras
medidas preventivas, si sera responsable. (STSJ, Cataluna, 9 de enero
de 2006)

4) Los danos derivados de la actualizacion de |os ries-
gos psicosociales, a raiz de su no prevencion, tienen la
consideracion de enfermedades del trabajo.

“Un recorrido por la doctrina jurisprudencial permite comprobar la exis-
tencia de una interpretacion extensiva y evolutiva del concepto legal de
accidente de trabajo con la finalidad de procurar la maxima tutela repa-
radora, dentro del marco juridico actual, a los trabajadores/as afectados
por la actualizacion de nuevos riesgos de caracter psicosocial hasta el
extremo de que por parte de la doctrina cientifica se ha venido a calificar
de «desbordamiento» de la nocion de accidente de trabajo, sobre la base
de una ampliacion progresiva de sus elementos estructurales: el elemen-
to subjetivo, las relaciones de causalidad y sobretodo la propia nocion de
«lesion corporal».

Ante la imposibilidad de encuadrar determinadas patologias psiquicas
contraidas por motivo u ocasion del trabajo como enfermedades profe-
sionales, por no figurar en la lista cerrada de dichas enfermedades —Real
Decreto 1995/1978 de 12 de mayo— tanto la doctrina cientifica como
judicial reconducen esas patologias psiquicas a la nocion de «enferme-
dades del trabajo», que se equiparan en su tratamiento al accidente de
trabajo”. (SsTTSJ Navarra, 18 de abril de 2006, Castilla-La Mancha, 19
de mayo de 2006; Pais Vasco, 2 de noviembre de 2005)

5) Existe obligacion de prevenir el estrés laboral, de
lo contrario el empleador incurre en un incumplimiento
grave de sus deberes.

“(...) el estrés laboral es igualmente un riesgo importante para la
salud que debe ser objeto de especial atencion por los poderes publi-
cos para una regulacion mas detallada del mismo, segun las previsio-
nes de la Agenda Social Europea (...), lo que no obsta a que, estando
identificado como riesgo, sean de aplicacion al mismo la normas
preventivas generales contenidas en nuestra legislacion”. (STSJ, Sala
42, Canarias, 31 de mayo de 2001)
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“Consecuencia (...) es que localizado un riesgo de estrés laboral o la
aparicion de un caso que merezca tal calificativo dentro de su empre-
sa, el empresario debe acometer medidas que eviten para el futuro la
materializacion del riesgo o que, al menos, puedan minorarlo en lo po-
sible y estas actuaciones se incluyen tanto en el ambito de actuacion
de la LPRL, como en los articulos 4.2 d) y 19.1 ET (...) Si no lo verifica
asi, incumple el contrato de trabajo e incurre en la causa prevista
en el apartado c) del articulo 50 del ET porque incumple de forma
grave sus obligaciones”. (STSJ, Sala 42, Madrid, 10 octubre de 2005)

6) El sindrome del quemado o de desgaste profesional
(burn-out) como accidente de trabajo.

Este tipo de dolencias se gestan de forma lenta y acumulativa (...) El
sindrome del quemado o de agotamiento profesional se define como
agotamiento fisico, emocional y mental, causado por involucrarse en si-
tuaciones emocionalmente demandantes, durante un tiempo prolongado
(...) Se desarrolla gradualmente y pasa por cuatro fases —idealista, de
sobreesfuerzo, de desilusion y de desmoralizacion—. Los sintomas de
este trastorno son de caracter tanto fisico como psicolégico. (...). En
cualquier caso y a los efectos que interesan al litigio debe indicarse que
se trata de un riesgo psicosocial descrito, que ha debutado en la traba-
jadora estando en el trabajo y como consecuencia del mismo, y que el
estado actual no le permite una capacidad de trabajo valorable.

El resultado de la prueba practicada da cuenta de una situacion que
tiene encaje en el articulo 115 de la LGSS. (STSJ, Sala 42, Catalufia, 20
de enero de 2005)

7) El acoso moral en el trabajo implica siempre una
conducta reiterada de trato vejatorio.

Aunqgue no hay una unica definicion judicial de Acoso Moral en el Trabajo
—AMT —, la que tiene mas éxito hoy es la que delimita el AMT como toda
conducta de “sistemadtica y prolongada presion psicologica que se
ejerce sobre una persona en el desemperio de su trabajo, tratando
de destruir su comunicacion con los demads y atacando su dignidad
personal con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se
aleje de la misma provocando su autoexclusion”. (STSJ, Sala Social,
Madrid, 24 abril 2006).
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Como expuso la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Navarra en sus sentencias de 30-04- 2001y 18-05-2001, «la doctrina
especializada en esta materia incluye en esta categoria de mobbing las
siguientes conductas:

1) Ataques mediante medidas adoptadas contra la victima: el superior
le limita las posibilidades de comunicarse, le cambia la ubicacion
separandole de sus compareros, se juzga de manera ofensiva su
trabajo, se cuestionan sus decisiones.

2) Ataque mediante aislamiento social.
3) Ataques a la vida privada.

4) Agresiones verbales, como gritar o insultar, criticar permanente-
mente el trabajo de esa persona.

5) Rumores: criticar y difundir rumores contra esa persona. Como sin-
tomas de las personas sometidas a mobbing se sefialan: ansiedad,
pérdida de la autoestima, Ulcera gastrointestinal y depresion».

8) No cabe confundir el acoso moral con el estrés la-
boral, ni con el burnout, aunque en todos los casos
den lugar a patologias psicosociales.

“(...) aun cuando ambas patologias Psicosociales coinciden en el resul-
tado, esto es, los graves dafios que producen en la salud del trabaja-
dor/a, el acoso moral o Mobbing se integra por un elemento intencio-
nal lesivo, ya proceda del empleador o superiores jerarquicos (bossing)
0 por companeros (mobbig horizontal), sin embargo en el Burn-Out,
ese elemento intencional esta, en principio, ausente”. (STSJ Nava-
rra, 23 marzo de 2004)

9) El acoso sexual produce secuelas que han de cata-
logarse como accidentes de trabajo

Se acepta como enfermedad del trabajo de origen psicosocial el sindro-
me depresivo reactivo a acoso sexual del jefe. (TSJ Galicia 24 de enero
de 2000; STSJ Castilla-La Mancha, 19 de Mayo de 2006)
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ACUERDO MARCO SOBRE EL ESTRES LIGADO AL
TRABAJO:

1. Introduccion.

El Acuerdo fue firmado el dia 8 de octubre de 2004, el objetivo de este
acuerdo es proporcionar un marco a los empresarios/as para identificar
y prevenir y tomar las medidas necesarias con respecto a los problemas
del estrés relacionados con el trabajo.

El estrés ligado al trabajo ha sido reconocido a escala internacional, eu-
ropea y nacional como una preocupacion tanto para los empleadores
como para los trabajadores/as.

Habiendo identificado la necesidad de una accion especifica en este
asunto y anticipando una consulta de la Comision sobre el estrés, los
interlocutores sociales europeos han incluido este tema en el programa
de trabajo del Didlogo Social 2003-2005.

El estrés puede, potencialmente, afectar a cualquier lugar de trabajo y a
cualquier trabajador/a, independientemente del tamafio de la empresa,
de su ambito de actividad o del tipo de contrato o relacion laboral. En
la practica, no todos los lugares de trabajo ni todos los trabajadores/as
estan necesariamente afectados.

Tratar la cuestion del estrés ligado al trabajo puede conducir a una mayor
eficacia y mejora de la salud y de la seguridad en el trabajo, con los co-
rrespondientes beneficios econdmicos y sociales para las empresas, 10s
trabajadores/as v la sociedad en su conjunto. Es importante considerar
la diversidad de la mano de obra cuando se tratan problemas de estrés
ligado al trabajo.

2. Objetivo.

El objetivo de este Acuerdo es incrementar la sensibilizacion y la com-
prension de los empleadores, los trabajadores/as y de sus represen-
tantes acerca de la cuestion del estrés relacionado con el trabajo, atraer
su atencion respecto a los signos que pueden indicar los problemas de
estrés ligado al trabajo.
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Prevencion de riesgos laborales

El objetivo de este Acuerdo es proporcionar un marco a los empleadores
y a los trabajadores /as para identificar y prevenir o manejar los proble-
mas del estrés relacionado con el trabajo. No se trata de culpabilizar a los
individuos respecto al estrés.

Reconociendo que el acoso y la violencia en el lugar de trabajo son facto-
res potenciales de estrés y dado que el programa de trabajo 2003-2005
de los interlocutores sociales europeos prevé la posibilidad de una nego-
ciacion especifica sobre estas cuestiones, el presente

Acuerdo no trata la violencia en el trabajo, ni el acoso y el estrés postrau-
matico.




ANexos

3. Descripcion del estrés y del estrés ligado al trabajo.

El estrés es un estado que se acompana de quejas o disfunciones fisicas,
psicoldgicas o sociales y que es resultado de la incapacidad de los indi-
viduos de estar a la altura de las exigencias o las expectativas puestas
en ellos.

El individuo es capaz de manejar la tension a corto plazo, lo que pue-
de ser considerado como positivo, pero tiene dificultades en resistir una
exposicion prolongada a una presion intensa. Ademas, individuos dife-
rentes pueden reaccionar de manera distinta a situaciones similares y
un mismo individuo puede reaccionar de manera diferente a una misma
situacion en momentos diferentes de su vida.
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El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion prolongada al es-
trés puede reducir la eficacia en el trabajo y causar problemas de salud.

El estrés originado fuera del entorno de trabajo puede entrafiar cambios
de comportamiento y reducir la eficacia en el trabajo. No todas las mani-
festaciones de estrés en el trabajo pueden ser consideradas como estrés
ligado al trabajo. El estrés ligado al trabajo puede ser provocado por
diferentes factores tales como el contenido del trabajo, su organizacion,
su entorno, la falta de comunicacion, etc.

4. |dentificacion de los problemas de estrés relaciona-
do con el trabajo.

Dada la complejidad del fendmeno del estrés, el presente Acuerdo no
pretende proporcionar una lista exhaustiva de indicadores de estrés po-
tencial. Sin embargo, un alto nivel de absentismo, de rotacion de perso-
nal, de frecuentes conflictos 0 quejas de los trabajadores/as, constituye
signos que pueden indicar un problema de estrés ligado al trabajo.

La identificacion de un problema de estrés ligado al trabajo puede im-
plicar un andlisis de elementos tales como la organizacion del trabajo
y los procesos (acuerdos de tiempo de trabajo, grado de autonomia,
adecuacion de las capacidades del trabajador/a a las necesidades del
trabajo, cantidad de trabajo etc.), las condiciones y el entorno de trabajo
(exposicion a comportamientos abusivos, ruido, temperatura, sustancias
peligrosas, etc.), la comunicacion (incertidumbre respecto a lo que se es-
pera en el trabajo, perspectivas de empleo, proximos cambios, etc.) asi
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como factores subjetivos (presiones emocionales y sociales, sentimiento
de no ser capaz de hacer frente, impresion de no ser apoyado, etc.).

Si se identifica un problema de estrés ligado al trabajo, se deben tomar
medidas para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo.

La determinacion de las medidas adecuadas es responsabilidad del em-
pleador. Estas medidas seran aplicadas con la participacion y colabora-
cion de los trabajadores/as y/o de sus representantes.

5. Responsabilidades de los empleadores y de los tra-
bajadores.

Conforme a la Directiva marco 89/391, todos los empleadores tienen
la obligacion legal de proteger la seguridad vy la salud de los trabajado-
res/as. Esta obligacion se aplica igualmente a los problemas de estrés
ligado al trabajo en la medida en que presenten un riesgo para la salud
y la seguridad.

Todos los trabajadores/as tienen el deber general de respetar las medi-
das de proteccion definidas por el empleador.

Los problemas relativos al estrés ligado al trabajo pueden ser aborda-
dos en el marco de una evaluacion general de los riesgos profesionales,
mediante la definicion de una politica sobre el estrés diferenciada y/o
mediante medidas especificas que apunten a los factores de estrés iden-
tificados.

6. Prevenir, eliminar o reducir los problemas de estrés
ligado al trabajo.

Se pueden tomar diferentes medidas para prevenir, eliminar o reducir los
problemas de estrés ligado al trabajo. Estas medidas pueden ser colec-
tivas, individuales o ambas.

Pueden ser introducidas en forma de medidas especificas que apunten
a factores de estrés identificados o en el marco de una politica antiestrés
de orden general que incluya medidas de prevencion y de accion.

Si las competencias requeridas en la empresa son insuficientes, es po-
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sible recurrir a expertos exteriores, conforme a la legislacion europea asi
como a la reglamentacion, convenios colectivos y practicas nacionales.

Una vez establecidas, las medidas contra el estrés deberan ser revisadas
periddicamente con el fin de evaluar su eficacia, comprobar si se utilizan
de forma 6ptima los recursos y si todavia son adecuadas o necesarias.
Estas medidas pueden incluir, por ejemplo:

Medidas de gestion y comunicacion tales como aclarar los ob-
jetivos de la empresa, asi como el papel de los/as trabajador/as
individuales, asegurar un apoyo adecuado de la gestion a los in-
dividuos y a los equipos, asegurar una buena adecuacion entre el
nivel de responsabilidad y de control sobre su trabajo, mejorar la
organizacion, los procesos, las condiciones y el entorno de traba-
jo.

Formar a la direccion y a los/as trabajadores/as con el fin de lla-
mar la atencion acerca del estrés y su comprension, sus posibles
causas y la manera de hacerle frente y/o de adaptarse al cambio.

La informacion y la consulta de los/as trabajadores/as y/o de sus
representantes, conforme a la legislacion europea asi como a la
reglamentacion, convenios colectivos y practicas nacionales.

7. Aplicacion y seguimiento.

En el marco del articulo 139 del Tratado, este Acuerdo marco europeo
voluntario compromete a los miembros de UNICE/UEAPME, del CEEP y
de la CES (y del Comité de Enlace EUROCADRES/CEC) a desarrollarlo
conforme a los procedimientos y practicas propias de los interlocutores
sociales en los Estados miembros y en los paises del Espacio Econdmico
Europeo.

Las partes signatarias invitan asimismo a sus organizaciones miembros
en los paises candidatos a aplicar este Acuerdo.

El desarrollo de este Acuerdo se llevara a cabo durante los tres anos
siguientes a la fecha de firma del mismo.

Las organizaciones miembro informaran acerca del desarrollo de este
Acuerdo al Comité de Didlogo Social. Durante los tres primeros afos tras
la firma del presente Acuerdo, el Comité de Didlogo Social preparara un
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cuadro anual resumiendo el desarrollo del Acuerdo. El Comité de Didlogo
Social elaborara, en el cuarto ano, un informe completo sobre las accio-
nes de desarrollo tomadas.

Las partes signatarias evaluaran y revisaran el Acuerdo en cualquier mo-
mento, pasados cinco anos tras la firma, si asi lo solicitara una las partes
signatarias.

En caso de cuestiones sobre el contenido del Acuerdo, la organizacion
miembro implicadas, podran dirigirse conjunta o separadamente a las
partes signatarias, que responderan conjunta o separadamente.

En el desarrollo de este Acuerdo, los miembros de las organizaciones
signatarias evitaran cargas innecesarias a las PYME.

El desarrollo de este Acuerdo no constituye una razon valida para reducir
el nivel general de proteccion otorgada a los trabajadores en el campo
del presente Acuerdo.

El presente Acuerdo no perjudica el derecho de los interlocutores socia-
les a concluir, en el nivel apropiado, incluido el europeo, acuerdos que lo
adapten y/o completen de manera que tengan en cuenta las necesida-
des especificas de los interlocutores sociales implicados.
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Notas técnicas de prevencion
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3. RELACION ENTRE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y EL CONSUMO DE DROGAS.

Los datos mas recientes de consumo en el medio laboral que disponemos, nos lo ofrece la
“Encuesta 2007-2008 sobre consumo de sustancias psicoactivas en el ambito laboral
en Espafa”. En ella se concluye, que las sustancias psicoactivas mas consumidas por la pobla-
cion laboral son el alcohol y el tabaco. Las drogas ilegales con mayores prevalencias de consumo
son el cannabis, seguido de la cocaina en polvo.

El consumo es similar al de la poblacién general, si bien la poblaciéon laboral muestra prevalen-
cias de consumo de sustancias psicoactivas ligeramente superiores, salvo para los hipnosedan-
tes.

El consumo de alcohol de riesgo es mas prevalente entre los directivos y profesionales que en el
resto de categorias ocupacionales, mas evidentes aun en los hombres que en las mujeres. El
consumo de drogas ilegales esta mas extendido; entre los hombres, en la categoria de trabaja-
dores manuales, mientras que entre las mujeres predomina en la categoria de personal adminis-
trativo y técnicos intermedios.

Los datos obtenidos, permiten concluir ademas que el consumo de drogas legales y la presencia
de riesgos psicosociales muestran una clara asociacion en la poblaciéon laboral masculina. El con-
sumo de alcohol y tabaco es siempre mas prevalente entre los trabajadores que declaran estar
expuestos a dichos riesgos.

Resulta curioso que se observen también mayores prevalencias de consumo entre los trabajado-
res que declaran sentirse capacitados para realizar su trabajo o éste es adecuado a sus capacida-
des y formacion. El consumo de drogas ilegales muestra mayores prevalencias entre los trabaja-
dores de ambos sexos que dicen estar expuestos a los factores de riesgo psicosocial.
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6. ACOSO PSICOLOGICO O MOBBING (Pag. 25)

“En las sociedades de nuestro mundo occidental altamente industrializado, el lugar de trabajo
constituye el tltimo campo de batalla en el que una persona puede matar a otra sin ningudn ries-
go de llegar a ser procesada ante un tribunal”

Heinz Leymann

Segun la “Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la Unidon Europea” publicada
por la Organizacién Internacional de Trabajo en el afio 2006, alrededor del 5% de los trabajado-
res declara haber sido victima de violencia, hostigamiento o acoso moral en el puesto de trabajo
durante los udltimos 12 meses.

La posibilidad de sufrir amenazas de violencia fisica entre los empleados de la educacion y de la
salud, sextuplica a la de los trabajadores del sector industrial.

Se ha observado también un mayor nivel de hostigamiento y acoso moral en las grandes empre-
sas (mas de 250 trabajadores/as) y en los sectores de la educacion, la salud, hosteleria y restau-
racion.

Aunque el mobbing también afecta al sexo masculino, el mayor porcentaje de victimas son muje-
res. Sin embargo, el estudio del Bardmetro Cisneros Xl “Liderazgo téxico y Mobbing en la crisis
econdmica”, afirma que, por primera vez, el grupo de hombres supera a las mujeres como victi-
mas. Segun su autor, IfAaki Pifiuel, de 2006 a 2009, el mobbing se ha incrementado porque los
trabajadores ante la crisis se ven obligados a “tragar mas”, y los maltratadores lo saben.

En las empresas es facil encontrar roces o discusiones puntuales entre compaferos y/o superio-
res e inferiores, pero algo distinto es cuando una persona o un grupo de personas ejercen una
violencia psicoldgica extrema., de forma sistematica, al menos una vez por semana, durante un
tiempo prolongado (méas de seis meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo. Esta es la
forma en que H. Leymann, el cientifico pionero y mas reconocido en la investigacion de esta
problematica, entendié el mobbing.

En la actualidad coexisten distintas definiciones del concepto de “acoso psicoldégico en el tra-
bajo o mobbing”. La falta de homogeneidad de las mismas, asi como la ambigiiedad de algu-
nos conceptos descritos, puede inducir a errores de interpretacién que no permiten una correcta
delimitacion del problema.

Debido a las diferencias conceptuales existentes, y en relacion al &mbito de la Salud Laboral, el
Grupo de Trabajo sobre Violencia Psicolégica en el Trabajo, consider6é necesario adoptar una defi-
nicién operativa de APT (Acoso Psicoldgico en el Trabajo) desde el punto de vista de la exposicion
a riesgos laborales.

La definicién finalmente adoptada de acoso psicolégico en el trabajo como riesgo laboral es la
siguiente:
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“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otras/s que actuan frente aquélla’Zs
desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el
marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Tipos de conducta

Se trata de conductas o actos de violencia psiquica dirigidos hacia la vida privada o profesional del
trabajador/a y que atentan contra su dignidad o integridad, fisica o psiquica.

A pesar de que existen inventarios que detallan este tipo de conductas violentas y que ayudan a iden-
tificar mas claramente el riesgo, pueden darse conductas compatibles con un caso de acoso psicologi-
co en el trabajo que no estén tipificadas en los inventarios existentes.

Las acciones de violencia psicolégica en el trabajo que tienen potencial para afectar la salud de traba-
jador/a, pueden consistir en:

Ataques a la victima con medidas organizativas
Restringir (por parte de un superior) las posibilidades de hablar a una persona.
Cambiar la ubicacidén de una persona separandola e sus compaferos/as.
Prohibir a los compafneros/as que hablen a una persona determinada.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.
Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.
Cuestionar las decisiones de una persona.
No asignar tareas a una persona.
Asignar tareas sin sentido.
Asignar tareas a una persona muy por debajo de sus capacidades.
Asignar tareas degradantes.

Asignar tareas con datos erréneos (habitualmente iniciales).

Ataques a las relaciones sociales de la victima
Restringir a los compafieros/as la posibilidad de hablar con una persona.
Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas o gestos.
Rehusar la comunicacidon con una persona a través de no comunicarse directamente con ella.
No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.

Ataques a la vida privada de la victima
Criticar permanentemente la vida privada de una persona.
Terror telefénico llevado a cabo por el acosador.
Hacer parecer estupida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos.



Reirse de las discapacidades de una persona.

Imitar sus gestos y su voz.

Amenazas de violencia fisica
Ofertas sexuales, violencia sexual.
Amenazas de violencia fisica.
Uso de violencia menor.

Maltrato fisico.

Ataques a las actitudes de la victima
Ataques a las creencias politicas y a las actitudes de la victima.
Ataques a las creencias religiosas y a las actitudes de la victima.

Reirse de la nacionalidad de la victima

Agresiones verbales
Gritos o insultos.
Criticas permanentes al trabajo de la persona.

Amenazas verbales.

Rumores
Hablar mal de la persona a su espalda.

Difundir rumores acerca de la victima.

Partes implicadas

Concurren dos agentes principales como partes implicadas (acosadora y acosada). Las conductas de
acoso pueden dirigirse hacia una o mas personas, por parte de otra u otras personas, sin distincion de
nivel jerarquico, y en sentido ascendente, descendente u horizontal.

Acoso Vertical Descendente: De un superior hacia un subordinado

La persona que lo lleva a cabo busca mantener su poder y, por algun motivo, la victima le resulta una
“amenaza”. Un liderazgo mal ejercido puede convertir cualquier situacion laboral en fuente de riesgo,
por lo que todos en algin momento podemos estar afectados directa o indirectamente por el acoso
psicolégico en el trabajo.

Podemos distinguir entre:

- Acoso Perverso. En el que existe una pretension gratuita de destruccion del otro o de valoracion del
propio poder.

- Acoso estratégico: El objetivo es obligar al asalariado a marcharse de la empresa y evitar el procedi-
miento de despido.

- Acoso institucional: Se utiliza como instrumento de gestién del conjunto del personal.



Acoso vertical Ascendente: De los subordinados hacia un superior.

Puede tener lugar por el hecho de estar contra el nombramiento de un responsable o jefe con el que
no estan de acuerdo. También, al rebelarse contra la parcialidad, arrogancia o autoritarismo del pro-
pio jefe, desencadenante del acoso.

Acoso Horizontal: Entre compafieros.

También es frecuente encontrarse con situaciones en las que una persona es acosada insistentemente
por un compafero/a de trabajo de la misma jerarquia, un trabajador/a o grupo de trabajadores/as
que actuan como un bloque.

Otras conductas de acoso horizontal son:
Forzar a otro compafiero/a reciente a conformarse con las normas implicitas fijadas por la mayoria.

Cuando un grupo de trabajadores la toma con su compafiero/a debido a la mera falta de trabajo o
aburrimiento.

El ataque a una persona minusvalida o débil porque entorpece el trabajo grupal.
Cuando se rivaliza por la consecucidon de un puesto o ascenso.

Segun el Estudio Cisneros VI (2006), el mobbing descendente se da en un 70%, frente al ascendente
que ocurre en una proporcion del 9% de los casos, mientras que el horizontal tiene una incidencia del
12%.

Hay que considerar también la presencia de testigos de la emision de dichas conductas de acoso, cu-
yo comportamiento puede ser variado (desde la aparente indiferencia o desvio de atencion, hasta to-
mar partido, mas o menos evidente, por una de las partes anteriormente mencionadas).

Para que estos hechos tengan lugar, habitualmente se observaran unas condiciones organizativas de
trabajo inadecuadas que pueden favorecer la aparicion de estas formas de comportamiento diferen-
cial.

Frecuencia y duracién de la exposicion

Se considera que las acciones o los comportamientos anteriormente citados, deben cumplir criterios
temporales de frecuencia y/o duracion: deben producirse en forma reiterada excluyendo aque-
llos hechos aislados, como conflictos puntuales entre trabajadores, que aun constituyendo un ries-
go de tipo psicosocial, no se ajustarian a la definicion de acoso psicolégico.

Asimismo, la exposicion a estos comportamientos debe suceder durante un periodo de tiempo
prolongado, condicién que esta directamente relacionada con su caracter repetitivo. Sin embargo,
debe tenerse en cuenta que determinadas acciones aisladas (como cambios de puesto no justificados,
aislamiento fisico injustificado de la/s persona/s afectada/s, etc.) que, sin ser reiteradas, tendran una
continuidad temporal que prolongard su efecto, también podrian ser indicativas de posibles situacio-
nes de APT.

Tipo de relacion

Presenta la caracteristica de que entre las partes implicadas, existe una asimetria de poder (formal
por dependencia jerarquica, por ejemplo- o bien informal, por posicion de liderazgo de la parte acosa-
dora, al disponer de poder debido a una posicion de mayor expertitud, conexiones sociales, antigue-
dad dentro de la empresa, etc.). Esta posicion asimétrica es un elemento clave que permite que el
proceso de acoso psicoldgico en el trabajo se materialice.

Desde estas posiciones prevalentes de poder de la parte acosadora, la persona acosada se encuentra
en una situaciéon de vulnerabilidad que duele inhibir su capacidad para emitir una respuesta adecuada
ante las conductas de violencia psicolégica que le afectan.



Marco donde se produce

Estas exposiciones de violencia psicolégica que pueden constituir un APT, deberan presentarse en el
marco de una relacion laboral. En otros términos, exigen que previamente exista, y que en ella se in-
cardine, una relacién de dependencia organizativa (sea ésta laboral o estatutaria) y que se produzca
alla donde la capacidad de organizacion y direccion del empleador es maxima y, por tanto, también
su capacidad de vigilancia y actuacion.

Es importante destacar que se excluyen aquellas conductas que se den entre trabajadores y que su-
cedan exclusivamente en la esfera de la vida privada. No obstante, si tuvieran relacién con aspectos
del trabajo, ante el conocimiento de la existencia de conductas de violencia psicolégica entre trabaja-
dores de la empresa fuera del entorno laboral, es necesario poner en marcha las medidas oportunas
de prevencion, vigilancia, identificacion o evaluacién e intervencion ante este tipo de riesgos en el
ambito del trabajo.

Por el contrario, si quedan incluidas aquellas situaciones que, aunque puedan venir originadas por
conflictos extralaborales, se den en el lugar de trabajo, ya que sera igualmente responsabilidad del
empresario garantizar la salud (fisica, metal y social, en el sentido amplio que le otorga la Organiza-
cion Mundial de la Salud) de todo el personal en el periodo que incluye la relacion laboral.

Riesgo para la salud

Estas acciones y comportamientos de acoso psicolégico en el trabajo, pueden generar dafios sobre la
salud de los trabajadores, como en cualquier otra exposicién a riesgos de origen laboral.

Por otra parte, desestructuran el ambiente de trabajo, por ello, el APT tiene un alto potencial de da-
fiar también la salud colectiva, impactando negativamente sobre la productividad y generando una
degradacion del clima laboral.

Puede suceder que la persona acosada no sufra dafios en su salud, debido al tiempo de exposicion, a
su especial constitucion personal, a sus mecanismos de defensa, proteccion y afrontamiento, o bien
debido al apoyo social de que disponga. No obstante, aunque las consecuencias de la situacion de
acoso psicoldgico, para la persona o la organizacidon suelen ser graves, no es preciso que se exteriori-
cen para que dicha situacidon se considere una exposiciéon compatible con APT si cumple los criterios
definitorios. Este planteamiento es coherente con la definicién de riesgo que contempla la Ley de Pre-
vencion de Riesgos Laborales.

Condiciones de trabajo

No se puede afirmar que por si mismas determinen la aparicion de una situaciéon de acoso como con-
dicion suficiente, pero hay que considerar la existencia de condiciones de trabajo que no evitan o que
incluso favorecen la aparicion de este riesgo.

Analizando diferentes casos de acoso psicoldgico y teniendo en cuenta la bibliografia existente sobre
el tema, se detectan determinados aspectos de la organizacion del trabajo que pueden favorecer la
aparicion de situaciones de APT, como son, entre otros, los siguientes:

Conflicto o ambigtedad de rol

Falta de autonomia

Malas relaciones personales en el trabajo

Ausencia o ineficacia de los canales de comunicacidn y participacion

Es importante destacar que la existencia de riesgos psicosociales, como los mencionados anterior-
mente, supondra una mayor probabilidad de que se produzcan y manifiesten situaciones de APT en la
empresa. Ante la identificacion de estos factores de riesgo, es posible realizar labores preventivas o



de intervencién que minimizaran la apariciéon del mismo o protegeran al trabajador de dichas exposi-
ciones.

Intencion o finalidad

Generalmente, en las situaciones de acoso psicolégico en el trabajo, existe un conocimiento por la
parte acosadora de que la conducta que se emite puede ser de riesgo para la salud de quien la recibe,
y aun asi, se produce la voluntad de realizarla.

Esta intencidon habitualmente persigue finalidades diversas muy concretas (abandono del puesto de
trabajo, descrédito de la persona, voluntad de aislarla, etc.) y esta intimamente ligada al caracter re-
petitivo de los comportamiento y al hecho de que se ejerzan de manera focalizada sobre una o varias
personas.

De acuerdo con su consideracién como riesgo laboral, no tiene por qué exigirse la demostrada inten-
cion de hacer dafio para que deba gestionarse su prevenciéon tomando las medidas pertinentes y su-
poniendo, en caso contrario, un incumplimiento por parte de la organizacion. Por tanto, la intenciona-
lidad no es una caracteristica que deba probarse en el &mbito técnico de la prevenciéon de riesgos la-
borales, aunque puede ser un factor agravante a tener en cuenta desde el punto de vista juridico o
psicoldgico.

Percepcidn de la situacion

Habitualmente se ha relacionado el acoso psicolégico en el trabajo con la valoraciéon subjetiva que la
victima hace de la situacién, y con la necesidad de que ésta perciba las conductas o acciones como
graves o muy graves.

Aunque es cierto que lo anterior esta directamente vinculado a las consecuencias que el APT puede
tener finalmente sobre la salud de la persona, debe considerarse el acoso psicolégico desde el punto
de vista del potencial del dafio sobre la salud que pueden suponer dichas conductas, es decir, inde-
pendientemente de las caracteristicas personales de los afectados, como corresponde al enfoque des-
de el &mbito de la Prevenciéon de Riesgos Laborales.

Perfil del acosador o de la victima

Las caracteristicas o factores de personalidad de los individuos que pueden actuar como “acosadores”
0 “victimas” en un caso de acoso psicolégico en el trabajo, pueden ser diversos y heterogéneos.

Existen esfuerzos en el mundo cientifico en relacionar perfiles de personalidad con las personas parti-
cipantes en una situacién de APT (acosador y victima, principalmente).

No obstante, dichos perfiles no se muestran como condicidon presente en todos los casos de APT. Por
ello se ha considerado que dichos conceptos deben excluirse de la definicién de acoso psicolégico en
el trabajo como condicion necesaria.

Asimismo, como se ha comentado anteriormente, el papel de la PRL debe centrarse en los factores de
riesgo que pueden generar un dafio y no en aspectos de tipo subjetivo o de personalidad.

Dafos para la salud

Este elemento suele estar presente cuando la persona ha estado o esta sometida a conductas de vio-
lencia psicolégica. Una exposicidon a este tipo de riesgos suele tener como consecuencia la aparicion
de una serie de sintomatologia.

Los cuadros clinicos asociados son patologias psiquicas, siendo habituales los cuadros ansiosos y de-
presivos, a menudo compatibles con un sindrome por estrés postraumatico. Se describen también pa-
tologias psicosomaticas y disfunciones sociales y familiares.



No obstante, dependiendo de la estructura personal del trabajador, del apoyo social de que disponga
y de sus habilidades sociales, es factible que esa exposicion, a la que puede estar o haber estado so-
metido, no dé por resultado dafios tan evidentes a la salud.

Por tanto, aunque los dafios a la salud en un caso de exposicidon a APT es un elemento habi-
tualmente presente, dada su potencia lesiva, no es una condicidn necesaria para determi-
nar la presencia o no de una exposicion a conductas de violencia psicoldgica.

Detallamos a continuacion, las consecuencias negativas del acoso psicolégico en el trabajo que se
pueden presentar en los distintos planos que la determinan:

En el plano psicofisico:

En

*

Miedo acentuado y continuo.
Estado constante de ansiedad: sentimientos de amenaza.

Ansiedad generalizada: sentimientos de fracaso, impotencia, frustraciéon, infravaloracion,
apatia.

Trastornos emocionales.

Distorsiones cognitivas.

Disminucién de la capacidad de concentracion.

Dificultad para mantener la atencién.

Pérdida de memoria.

Comportamientos sustitutorios: adicciones, conductas de evitacion.
Agravamiento de problemas previos: enfermedades, trastornos diversos.

Trastornos psicosomaticos. Somatizaciones multiples, alteraciones del suefio, trastornos de
la alimentacion.

Trastornos de la conducta social: susceptibilidad, hipertension, aislamiento, evitacion, irrita-
bilidad, agresividad, inadaptacion.

el contexto laboral:

Mal clima y ambiente de trabajo.

Afectacion de la calidad y cantidad de trabajo.

Interferencias en los circuitos de informacion y comunicacion.
Descenso de la creatividad e innovacion.

Despreocupacion por la satisfaccion de los clientes.

Mayor absentismo y bajas laborales.

Aumento notable de las consultas al servicio médico.

Aumento de la posibilidad de accidentes.



En el contexto familiar:

*

Malestar en las relaciones familiares.

Agresividad e irritabilidad.

Pérdida de ilusidn e interés por los proyectos comunes.

Abandono o desplazamiento de las responsabilidades y compromisos familiares.
Trastornos médicos y psicolégicos en otros miembros de la familia.

Separacion matrimoni

Alteracion de la afectividad y del deseo sexual.

Sociales y comunitarias:

*

Pérdida de fuerza de trabajo y de poblacion activa.
Aumento de gasto econémico dedicado a bajas laborales y/o jubilaciones e incapacidades.
Aumento del presupuesto econdmico y del estrés de los recursos sanitarios.

Aumento en la poblacion general de las atribuciones negativas hacia los efectos del trabajo
para la salud.

6.1 CONDUCTAS QUE NO TENDRAN CONSIDERACION DE ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRA-

BAJO

Conductas que impliquen un conflicto acaecido en el marco de las relaciones humanas y que,
evidentemente, afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacion y
en las relaciones laborales.

Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de Violencia en el Trabajo y se
conviertan en habituales o desemboquen en conductas de Acoso Psicoldgico.

Situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada
y/o prolongada en el tiempo (p.ej, un hecho de violencia psicolégica asilado y de caracter pun-
tual).

El estilo de mando autoritario por parte de los superiores, la incorrecta organizacion del traba-
jo, la falta de comunicacidn, etc., tratandose no obstante, de situaciones que deberian tratarse
en el marco de la prevenciéon de riesgos laborales.
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ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO. DIARIO DE INCIDENTES

El objetivo del diario de incidentes es identificar la posibilidad de estar siendo objeto de Acoso
Psicolégico en el Trabajo.

Con este instrumento, la propia persona que puede estar sufriendo esta situacién, define los dife-
rentes acontecimientos que identifica como conflictivos con otras personas de su entorno laboral,
susceptibles de generar acoso.

El uso de este diario puede contribuir en la bdsqueda de soluciones preventivas y estrategias de
afrontamiento, conjuntamente con el apoyo profesional especializado, o bien puede ayudar a
descartar la posibilidad de ser objeto de acoso.

Sin embargo, no se trata de un instrumento que indique de forma inequivoca la existencia de
una situacién de acoso psicoldgico en el trabajo.

El uso de este diario puede ser (til para el personal de la empresa o institucién, asi como para la
propia organizacidon que lo incorpore.

.Como utilizar el diario de incidentes?

Si por parte de alguna persona o personas en tu empresa o institucion crees que se han genera-
do acciones o comportamientos de violencia psicolégica hacia ti (ver tipos descritos en la tabla
1), y cada vez que creas que se ha generado una nueva accion o repetido una anterior, rellena
todas las casillas de una de las filas de la tabla que hallaras en la pagina siguiente, teniendo en
cuenta lo que se indica a continuacion:

Fecha: Dia en que se produce la acciéon o comportamiento. Si se producen diversas acciones o
comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada ocasion.

Hora: Hora en la que se produce la accién o comportamiento.

Tipo/s de conducta/s: En la definicibn de acoso psicolégico en el trabajo se habla de
“exposicion a conductas de violencia psicolégica”. {Qué es una conducta psicolégicamente
violenta? En la Tabla 1 se especifican una serie de ejemplos. Indica en la columna del diario de

incidentes el/los niumero/s correspondiente/s (puedes anotar mas de un nimero).

Lugar: Anota dénde se ha dado estas conductas (ver Tabla 2)

Quién/es hacen conducta: Anota quién/es llevan a cabo la accidon. Se aconseja seguir las si-
guientes instrucciones:
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Para rellenar esta columna, debes elaborar una lista codificada de personas.
A cada persona que haya generado un comportamiento de acoso, le asignaras un namero.
Guarda la lista aparte, en lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Cada vez que una de las personas de la lista actie de forma ofensiva hacia ti, anota su nu-
mero en esta casilla.
Si se trata de varias personas actuando conjunta o consecutivamente, se anotaran sus respecti-
vos numeros.

Personas presentes: Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar la accién, que no
colaboran en ella u se mantienen como testigos silenciosos o bien intentan “ponerse de nuestro
lado”. Procede como en la ocasion anterior, usando el listado codificado, y asigna un nimero a
las personas que, aunque no hayan participado de forma activa en el suceso, estaban presentes.

Otras personas afectadas: Otras personas presentes cuando tuvo lugar la accién, que no cola-
boran en ella y se mantienen como testigos silenciosos o bien intentan “ponerse de nuestro la-
do”. Procede como en la ocasion anterior, usando el listado codificado, y asigna un numero a las
personas que, aunque no hayan participado de forma activa en el suceso, estaban presentes.

Qué hago: Comportamiento que has adoptado durante y después de la accion. Anota el compor-
tamiento segun el listado de la Tabla 3.

Como me afecta: Valora, de 0 a 10, hasta qué punto te ha afectado la situacion. Ayudate consi-
derando las opciones presentadas en la Tabla 4.

Tipo/s Lugar Quién/ Personas Otras
conduc- es hacen presen- personas

ta conducta tes afecta-

das
dd/mm/aa Cédigo Cédigo Cadigo
m 1 bla2 personal personal personal bla3 4
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TABLA 1: TIPO DE CONDUCTA Cdédigo
Me hablan a gritos. 1
Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacion suficiente. 2

Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos inalcanza-
bles en mi trabajo, reducen excesivamente los plazos para llevar a cabo mis
tareas, me intimidan o amenazan con degradacion, despido, traslado, etc.).
Critican constantemente o excesivamente mi trabajo. Me descalifican. Juzgan
mi labor de forma ofensiva.

Supervision excesiva: a mi trabajo, horarios, etc.

trabajo, etc. (descansos, comidas, cenas, etc.).
Me culpan de situaciones de las que no soy responsable.

Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi, incluyendo
cuestiones ajenas a mi trabajo.
Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la empresa,

3
4
5
Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentros sociales relacionados con e | 6
Z
8
9

etc.
No me saludan ni me dirigen la palabra. Se comportan como si no existiera, | 10
etc.
TABLA 2: LUGAR Cdodigo

En mi puesto de trabajo (aislado).

En el puesto de trabajo de otra persona.

En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros comparieros/as.

En la sala de reuniones.

En la sala de descanso o en lugares de paso.

o) g Al Wl N] ~

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurante, etc.)
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TABLA 3: QUE HAGO Codigo

No hago nada, no respondo, me inhibo o me voy a otro lugar. 1

Intento responder/dialogar, pero continlan o incrementan la intensidad de la
conducta.
Respondo/dialogo y finaliza la conducta.

Responde vehementemente y la situacién se convierte en una disputa abier-
ta.

Comento a superiores, iguales o subordinados la situacion (o a delegados
prevencion, SPRL, etc.)

al Al O N

Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo. 1-2

Me molesta y noto que me he alterado ligeramente. 3-4

Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de animo | 5-6
habitual.
Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar constantemente el | 7-8
hecho.
Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el hecho y ha afectado mi | 9-10
estado de animo fuera de la empresa. A veces rememoro el momento, inclu-
S0 en suefios.

El diario de incidentes es un instrumento que Unicamente muestra indicios de poder ser victima
de acoso psicolégico en el trabajo. Para analizar la situacién desde un punto de vista preventivo
y determinar las medidas a adoptar, es necesario comunicar estos hechos al Servicio de Preven-
cion de Riesgos Laborales o al personal delegado de prevencion de tu empresa o institucién o, en
caso de que exista, seguir lo indicado en el Protocolo de Actuaciéon de acoso Psicolégico en el tra-
bajo . Se recomienda comunicarlo en los siguientes casos:

Llegar a las 6 entradas o filas en la tabla.
Presencia en la columna “Tipo/s de conducta” de las conductas 2, 3, 4,6, 7,8, 69

Haber consignado como minimo una afectacién superior a 7.

AUn en el caso de no observa ninguna de las tres situaciones en los niveles indicados anteriormente, y re-
cordando que el objetivo es prevenir la aparicion de riesgos laborales, se recomiendo asimismo, la consulta
(que tiene caracter estrictamente confidencial) en el caso de que se haya rellenado, aunque sélo sea una
fila en la pagina de auto-registro.
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