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1. Introduccioén

El mundo laboral ha ido evolucionando como consecuencia de cambios socioeconomicos
ocurridos en las Ultimas décadas, asi observamos que el perfil de los accidentes y enfermedades
laborales ha cambiado hacia una situacion donde los riesgos psicosociales y sus consecuencias han
cobrado protagonismo, ya que son los principales causantes del aumento de las bajas laborales
ocasionadas por problemas de salud en el trabajo, o la accidentalidad laboral. Los estudios
realizados sobre este tema nos permiten concluir que estos riesgos y sus efectos suponen un coste
econdmico y social importante, hasta el punto de que la dimension de este problema se puede

considerar una cuestion de salud puablica.

La Psicosociologia Social no ha sido ajena a los cambios ocurridos en la sociedad, y ésta
estudia los aspectos sociales de la vida mental de los individuos, definiéndolo como el estudio del
funcionamiento de la mente individual en la sociedad. Por otro lado, queremos destacar la
Psicologia de la Salud Ocupacional, siendo la disciplina indicada en la mejora de la calidad de vida
en el trabajo y en la promocidn de la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores mediante

la aplicacion de principios y teorias psicologicas.

Ademas, existen unos cambios que han contribuido al desarrollo de la psicosociologia
aplicada en materia de salud laboral, que tienen que ver con el contexto tecnoldgico, econémico,
sociopolitico y demogréfico de las organizaciones laborales. Los cambios y avances ocurridos han
dado lugar a nuevas formas y condiciones de trabajo, y como consecuencia que los trabajadores
adquieran nuevos conocimientos y competencias, obligandoles a adaptarse a nuevas condiciones
laborales socialmente mas complejas para la mente del ser humano y a la vez, méas inestables. En
esta misma linea, también se ha cambiado la configuracién en las organizaciones evolucionando

hacia modelos caracterizados por la flexibilidad o la descentralizacion, entre otros.

Como ya hemos dicho anteriormente, los riesgos psicosociales son cada vez mas evidentes
en nuestra sociedad, por eso hemos elegido este tema para nuestro proyecto fin de grado. Bajo
nuestro punto de vista, se han convertido en una parte muy relevante para las empresas afectando a

la salud y seguridad de los trabajadores.

Nuestro principal objetivo es averiguar un poco mas de todo estos riesgos, asi como su
evolucion en el tratamiento juridico, y descubrir si realmente las organizaciones realizan una buena
prevencion para evitar la aparicion de los mismos; ya que existe una obligacion legal para el

empresario de preservar la salud y bienestar fisico y mental de los trabajadores en su puesto de



trabajo. Esta obligacion legal la encontramos en la Constitucion Espafiola, que protege los derechos
fundamentales de todos los ciudadanos, como la integridad fisica y moral, la dignidad, igualdad de
trato, etc., que pueden ser vulnerados a consecuencia de los riesgos psicosociales y por la falta de

medidas preventivas de los mismos.

Este proyecto que centrado en tres apartados, basandonos en distintos autores para cada uno
de ellos. Nos hemos querido centrar en las tres partes que creemos que existen en el analisis de los
riesgos psicosociales, centrdndonos sobre todo en el acoso laboral; siendo las partes, las
definiciones y evolucion de los factores y riesgos, el tratamiento normativo y jurisprudencial y la

prevencion en las empresas.

En el primer apartado, llamando “Factores y riesgos psicosociales. Principales diferencias”,
nos hemos apoyado principalmente en dos documentos: “Factores y riesgos psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas practicas” realizado por Bernardo Moreno Jiménez, catedratico de
la UAM y Carmen Béaez Leon, investigadora de la UAM; y “Manual de psicosociologia aplicada al
trabajo y a la prevencion de los riesgos laborales”, coordinado por Pedro R. Gil-Monte, profesor del
Departamento de Psicologia Social de la Universitat de Valencia. En este apartado, hemos querido
dejar claro la diferencia entre factores y riesgos psicosociales, ademas de explicar concretamente los
principales y mas estudiados riesgos psicosociales que existen en el ambito laboral.

En el segundo apartado, “Tratamiento normativo y jurisprudencial del acoso laboral”, hemos
realizado un analisis juridico, especialmente del acoso laboral ya que es el mas regulado y
estudiado, centrandonos en las leyes principales que tratan este tema como son la Ley 62/2003, de
30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social (LMAFQOS), la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIMH) y la
Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social (LJS). En este caso, nuestro
objetivo es averiguar si realmente estas leyes son preventivas o reparadoras del dafio ya causado.
Una vez realizado este tratamiento juridico, hemos analizado la jurisprudencia para ver si los jueces

y tribunales exigen una perspectiva preventiva o reparadora.

Por ultimo, en el tercer apartado “Afrontamiento de la prevencion”, nos centramos en como
afrontar una buena prevencion en las organizaciones. De esta manera, el apartado queda ordenado
desde una visién general de todos los riesgos psicosociales a una vision mas especifica, como es el
riesgo del acoso; donde aparece un ejemplo de protocolo de actuacion de la Universidad de
Zaragoza, para asi destacar lo que hace referencia la profesora Ruth Vallejo Dacosta cuando habla
de que un protocolo debe de ser proactivo e integral. Se establecen también unas Notas Técnicas de
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Prevencién del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, que deberian seguirse para
conseguir una buena prevencion. En el apartado analizaremos los métodos mas usados en
evaluacion de riesgos, el método FPSICO y el ISTAS 21. Por ultimo, hacemos referencias a las

buenas practicas en las organizaciones, en los casos de estrés y acoso laboral.

Con esto queremos conseguir ver si realmente se aplica la prevencion en la vida diaria de las
organizaciones, y saber si los protocolos de actuacion son integrales y proactivos como deben de ser

para que sean fiables y eficaces.



2. Factores y riesgos psicosociales. Principales diferencias.

La Ley General de Salud Publica, en su articulo 32, establece que «a salud laboral tiene por

objeto conseguir el més alto grado de bienestar fisico, psiquico y social de los trabajadores en
relacion con las caracteristicas y riesgos derivados del lugar de trabajo, el ambiente laboral y la
influencia de este en su entorno, promoviendo aspectos preventivos, de diagnostico, de tratamiento,
de adaptacion y rehabilitacion de la patologia producida o relacionada con el trabajo». Por otro
lado, en relacion con la seguridad y salud en el trabajo, se identifican las condiciones de trabajo
como un conjunto de factores que influyen sobre el bienestar fisico y psiquico de los trabajadores.
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) va mas alla, identificando las
condiciones de trabajo como un conjunto de variables que determinan la salud del individuo, que es

ejecutada en la triple dimensidn fisica, mental o social.

Las condiciones del trabajo y la salud estan relacionadas provocando un efecto negativo o
positivo, es decir, unas condiciones de trabajo adecuadas provocan en el individuo un efecto
positivo aumentando la satisfaccion o bienestar en el trabajo repercutiendo en la salud del
trabajador; por el contrario, unas condiciones inadecuadas provocan problemas de salud tanto

fisicos como psiquicos.

Las variables que afectan a las condiciones de trabajo se denominan riesgo o factores de riesgo,

y aunque normalmente ambos conceptos se utilicen de la misma manera no significan lo mismo.

Si contemplamos a la organizacion del trabajo desde la perspectiva mas amplia del conjunto de
la empresa, una situacion de trabajo determinada puede convertirse en un riesgo para el bienestar y

la salud de las personas o de determinados colectivos.

En este primer apartado, vamos a identificar y diferenciar los factores psicosociales de los
riesgos psicosociales, estos dos conceptos estan relacionados y no podemos entenderlos de manera

separada.

No obstante, en este capitulo se presentan algunos de los riesgos psicosociales mas comunes en
las organizaciones. Una vez definidos cada uno de ellos, se procede a explicar las consecuencias
tanto a nivel individual como organizacional que derivan de cada riesgo psicosocial. Las
consecuencias individuales son diferentes entre los distintos riesgos, cosa que no ocurre con las

consecuencias organizacionales que son comunes en todos ellos.



2.1.Los factores psicosociales.

A lo largo del tiempo y dada la complejidad para identificar los factores psicosociales, la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)! establece que «los factores psicosociales en el
trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de organizacion, por una parte; y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimientos y en la satisfaccion en el

trabajo».

En consonancia con la definicion dada por la OIT aparece un nuevo documento de varios
autores® en el que explica que este tipo de factores provienen de la percepcion y la experiencia de

los propios trabajadores y quedan influenciados por factores personales que cada trabajador tiene. .

A partir de estas definiciones va surgiendo el interés de distintos autores sobre los factores
psicosociales. Autores como Carayon, Haims y Yang® entienden como factores psicosociales las
caracteristicas percibidas en el ambiente de trabajo con una connotacion emocional; Cox y
Griffiths*, hacen referencia a aspectos de trabajo de tipo organizacional y de gestién laboral, con
relacidn a sus contextos sociales y organizacionales, sin hacer hincapié en aspectos emocionales del
trabajador, a diferencia de los autores anteriores. Por ultimo, Martin Daza y Pérez Bilbao, proponen
una definicion mas completa que las anteriores y dando la misma importancia, a lo emocional como
a lo organizacional, ya que la mezcla de ambas influye en la salud del trabajador. De esta manera
las definicion propuestas por los autores ya nombrados, se refieren a condiciones que encontramos
en la situacion laboral, directamente relacionadas con la organizacion, con el contenido del trabajo y
la realizacion de la tarea, y tienen la capacidad de afectar a la salud del trabajador y al desarrollo del
trabajo°.

En conclusion, se entiende que los factores psicosociales son aquellas consecuencias y aspectos

presentes en toda situacion laboral, en relacion con la propia organizacion del trabajo y las

L OIT (1986). Factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control. Ginebra: OIT. Obra cit., en “Factores y
riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”

’Kalimo, R., El-Batawi, M., & Cooper, C. L. (1988). Los factores psicosociales en el trabajo y su relacién con la salud.
Ginebra: OMS. Obra cit, en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”
®Carayon, P., Haims, M. C., & Yang, C. L. (2001). Psychosocial work factors and work organization. In W.Karwowski
(Ed.), The International Encyclopedia of Ergonomics and Human Factors (pp. 111-121). London: Taylor y Francis.
Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”

“Cox, T. & Griffiths, A. J. (1996).The assessment of psychosocial hazards at work.In M.J.Schabracg, J. A. M.
Winnubst, & C. L. Cooper (Eds.), Handbook of Work and Health Psychology.(pp. 127-146). Chichester: Wiley and
Sons. Obra cit, en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”

® Martin, F. & Pérez, J. (1997). Factores psicosociales: metodologia de evaluacion. (NTP 443). Barcelona.: INSHT.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.



condiciones individuales de cada trabajador. Estas consecuencias/aspectos de las que hablamos,
dependerédn del enfoque elegido, pudiendo entenderlas como positivas 0 negativas. Los factores
psicosociales aparecen cuando en la organizacion no hay una correcta cultural empresarial,
liderazgo o un buen clima laboral lo que afectara negativamente a la salud del trabajador. Algunos
de los factores psicosociales que se dan con mas frecuencia son la sobrecarga y ritmo de trabajo,
horarios, baja capacidad de control, equipos de trabajo inadecuados, aislamiento fisico social,

trabajo precario, e incluso la incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional.

Los factores psicosociales, pueden llegar a provocar consecuencias negativas, como pueden ser
la inadaptacion, la tensidn o respuestas de estrés, y pueden causar dafio psicologico, fisico o social a

los individuos. Tienen unas caracteristicas propias segun varios autores®:

-
1

Se extienden en el espacio y tiempo: a diferencia del resto de riesgos, estos no estan

delimitados a un momento concreto en el tiempo, si no que son caracteristicas globales de la

empresa. Asi pues, una caracteristica muy comdn es la no localizacion de estos. Como, por
ejemplo, un estilo de liderazgo o el clima psicosocial.

2- Dificultad de objetivacion: el gran problema de estos factores de riesgo es que no tienen
unidades propias de medida, aunque lo mas utilizado en la evaluacion es basarse en
percepciones y experiencias colectivas, por lo que la evaluacion se vuelve mas subjetiva.

3- Afectan a los otros riesgos: el problema de los factores de riesgo es la gran interaccién con
los riesgos, como por ejemplo, cuando aumenta la probabilidad de exposicion a un factor de
riesgo, tiene como consecuencia el aumento de un riesgo psicosocial, o la inversa; como
puede ser los riesgos en seguridad, higiene o ergonomia.

4- Tienen escasa cobertura legal: la legislacion sobre los factores psicosociales, al igual que
sucede con los riesgos psicosociales, es muy general y no es efectiva para los empresarios y
trabajadores. Por ejemplo, el ruido, la seguridad e higiene, tienen una legislacion tipificada,
maés regulada, donde el empresario tiene unas pautas sobre cémo actuar.

5- Estan moderados por otros factores: la forma en la que los factores de riesgo pueden o no

afectar a una persona, esta moderada por caracteristicas propias de cada individuo, como

pueden ser la motivacion, la carga de trabajo, etc. Asi pues, un mismo factor no afectara de

la misma manera a todos los individuos.

®Warren, N. (2010). Psychosocial and work organizational risk factors for work related musculoesqueletal disorders. En
W.Karwoswki (Ed.), International Encyclopedia of Ergonomics and Human factors (pp. 1299-1302). Oxford: CRC
Press. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”



6- Dificultad de intervencion: la intervencion en estos factores de riesgo, es bastante costosa.
Los factores suceden en la organizacion, y estan ligados al disefio y concepcién global de la
empresa, por ello su dificil intervencién, ya que los resultados no son inmediatos y no estan
asegurados. No por esto son menos importantes, y nos llevaria a una elaboracion de buenas

précticas dentro de la empresa.

De esta manera, vemos que unas buenas condiciones de trabajo, emiten resultados positivos o
negativos al mismo tiempo en el ambito individual y personal como a nivel empresarial. Por tanto
cuando las condiciones psicosociales son adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de
competencias personales laborales y los niveles altos de satisfaccion laboral, de productividad
empresarial y de estados de motivacion en los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y
competencia profesional. Asi una correcta cultura empresarial, de liderazgo y de clima laboral,
afectaran a la salud positivamente generando desarrollo individual, bienestar personal y
organizacional. Sin embargo cuando las condiciones psicosociales no son tratadas de manera
adecuada en la empresa, y existe la posibilidad de que afecte negativamente a la salud de los
trabajadores, aparecen los factores de riesgo o de estrés, que son aquellas caracteristicas nocivas de

la organizacion que pueden afectar de manera negativa al individuo.

2.2.L.os riesgos psicosociales.

Los riesgos psicosociales son unos tipos de riesgos laborales, dindmicos y cambiantes. Los
cambios generados en nuestro mercado econdémico, financiero o tecnolégico, pueden generar
nuevos riesgos psicosociales. De esta manera, no existe un lista clara de cuales son todos los riesgos
psicosociales, si no que debido a las variaciones o estructura de la empresa, apareceran unos riesgos

psicosociales u otros.

Debido a lo anterior, la labor preventiva debe de estar alerta a todos los cambios, para poder

evaluar e identificar los nuevos riesgos que puedan aparecer.

Podemos definir’ a los riesgos psicosociales como «hechos, acontecimientos, situaciones o
estados que son consecuencia de la organizacion del trabajo, con alta probabilidad de afectar a la

salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes.»

Los riesgos psicosociales nunca se percibiran de forma positiva, sino estan asociados a la

percepcion de unas condiciones de trabajo que suponen una amenaza. Asi pues, identificamos los

" GIL MONTE, P.R.: “Manual de psicosociologia aplicada al trabajo y la prevencion de los riesgos laborales”, Cit.,
pég. 30. Ediciones Piramide.



riesgos psicosociales como aspectos del disefio del trabajo, de la organizacion y de la direccion del

trabajo, asi como sus contextos sociales y organizacionales, que tienen el potencial de causar un

dafio psicoldgico, fisico o social al individuo.

Por otra parte, es importante saber que los riesgos psicosociales no siempre deterioran la

salud de un individuo, si este utiliza unas estrategias de afrontamiento funcionales puede manejar la

situacion laboral para eliminar el riesgo. Por ello, se deben de desarrollar programas de formacion

en materia de prevencion, como posteriormente trataremos.

Los riesgos psicosociales tienen sus caracteristicas propias segin varios autores®, que se

deben de controlar, prevenir y evitar:

1.

3.

Afectan a los derechos fundamentales del trabajador: a diferencia de los factores de riesgo
vistos anteriormente, que afectaban a la organizacion, estos afectan a la persona como
trabajador y a sus derechos fundamentales recogidos en la legislacion. Como es la
Constitucion Espafiola y el Estatuto de los Trabajadores, donde aparecen articulos de
derechos y de regulacion, los cuales se verdn més adelante. Como por ejemplo, la violencia
se relaciona con el derecho a la integridad fisica, recogido en la Constitucion Espafiola, o el
acoso sexual, relacionado con el derecho a la intimidad, el cual encontramos en el Estatuto
de los Trabajadores.

Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador: los riesgos
tienen efectos principales y globales en la naturaleza del propio riesgo haciendo que los
efectos principales sean mayores, a diferencia de los factores de riesgo los cuales sus efectos
son mediados y parciales; aunque ambos afectan a la globalidad del funcionamiento del
trabajador, a los niveles de seguridad personal y cursan con trastornos adaptativos.

Afectan a la salud mental de los trabajadores: aunque los riesgos pueden afectar tanto fisica
como mentalmente al trabajador, los mas importantes son los mentales, ya que pueden
aparecer trastornos de depresion o suicidios, que suelen estar entre los mas comunes. El
trastorno de estrés post traumatico es el mas frecuente, por ello, se ha sugerido como
enfermedad profesional, debido a su relacion con la violencia, el acoso laboral y el sexual.
Tienen formas de cobertura legal: debido a su importancia real, su alta incidencia y la

relevancia de sus consecuencias en la salud, los riesgos psicosociales han obligado al

# DSM IV TR (2002). Manual de Diagnéstico y Estadistico de los trastornos mentales. Barcelona: Masson y OIT (pag.
2.4, 2010). Lista de enfermedades profesionales de la OIT.



desarrollo de una legislacion y jurisprudencia sobre dicho tema, legislacién que veremos

mas adelante.

2.3. Clasificacion de los principales riesgos psicosociales.
2.3.1. El estrés.

Muchos son los estudios® que se han dedicado a dar forma a la definicién de estrés laboral.
Este riesgo constituye una alta preocupacion tanto para los poderes publicos como para los
empleadores y trabajadores, de esta manera, hoy en dia se ha convertido en el segundo problema de
salud mas comun, llegando a padecerlo uno de cada tres trabajadores. Asi, podemos afirmar que el
estres es el riesgo psicosocial méas global de todos, ya que actia como una respuesta o reaccion del

individuo frente a los factores psicosociales de riesgo.

Anteriormente, en el siglo XVII, este concepto se utilizaba en el campo de la ingenieria, para
aludir a la deformacidon que sufrian, sin llegar a romperse, algunas estructuras de ingenieria, de esta
manera, el estrés estaba relacionado con la elasticidad de los materiales Con el paso del tiempo, este
concepto dio el salto a la biologia y a la psicosociologia, poniéndose de manifiesto la similitudes
entre la materia y las caracteristicas fisioldgicas y psicoldgicas del ser humano, con relacion a este
fendmeno de flexibilidad. La aproximacion mas influyente, en el campo de la biologia y la

medicina, aplicado al estudio del estrés aplicado al ser humano, fue la obra de Walter Canon®®.

Segun la Comisién Europea™, el estrés laboral se define como «un conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento ante ciertos aspectos adversos 0 nocivos
de la organizacion o del entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por unos altos niveles de

excitacion y de angustia, con la frecuente sensacion de no poder afrontar tal situacion.»

Ademas de la definicién de la Comision Europea, muchos otros autores'? han hablado del
concepto del estrés, coincidiendo todos ellos en que el estrés es una respuesta del organismo ante

una situacion de amenaza o percepcion de un riesgo. También coinciden que el estrés adopta

°GIL MONTE, PR y MORENO-JIMENEZ, B: El sindrome de quemarse en el trabajo (2005); FERRERO: El estrés: un
analisis basados en el papel de los factores psicosociales (2003); PEIRO, JM y SALVADOS, A: Desencadenantes del
estrés laboral (1993).

Y“American Journal of Physiology”. Mayo 1898; “Traumatic shock” (New York London, 1923); “The Case Method
of Teaching Systematic Medicine, Boston Medical and Surgical Journal” 142, 31-36, 563-564.0bras de Walter Canon
citadas en: www.historiadelamediciona.org/canon.html

' La Comision realizé6 una importante labor en el 4mbito del estrés laboral con la publicacion de un documento
exhaustivo en el afio 2000 titulado “Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo.”

12 Cooper y Dewe, 2004. Pagina 33 “Manual de psicosociologia aplicada al trabajo y a la prevencién de los riesgos
laborales”. Edicion Piramide. 2010.
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distintas modalidades, en concreto dos, estrés cronico y estrés temporal. Es importante atender a
estas formas que puede adoptar la respuesta de estrés, ya que resulta relevante para la aplicacion

posterior al ambito laboral.

El estrés tiene unos factores de riesgo, que pueden llegar a producir relaciones de estrés y
consecuencias tanto individuales como organizacionales. A partir de varios estudios el estrés
aparece como consecuencia algunas situaciones: en primer lugar, puede surgir como resultado de
una interaccién entre las demandas de trabajo y el control que tiene el trabajador sobre estas. De
esta manera, el estrés aparece cuando la demanda de trabajo es alta y a su vez, existe una capacidad
de control muy baja por parte del trabajador. Ademas, también puede influir la interaccién con el
apoyo social, de forma que si hay un alto nivel de apoyo social en el trabajo, disminuira el estrés, ya
que cuando existe una ayuda de los mandos superiores y comparieros de trabajo, puede amortiguar
el estrés generado por la combinacion de las exigencias laborales y el bajo control. En segundo
lugar, también puede aparecer debido a un desajuste entre la demanda del trabajo y los recursos del
propio trabajador para afrontarlo. Y por ultimo, se observa que, en otras ocasiones, el estrés aparece

cuando no existe equilibro entre la recompensa obtenida y el esfuerzo realizado por el trabajador.
Consecuencias

El estrés afecta a la salud, pero no a todos los individuos por igual. La importancia de este
riesgo en la salud es cada vez mayor, por lo que la respuesta al estrés es un elemento mediador entre
la experiencia personal y subjetiva que tiene cada trabajador y las respuestas bioldgicas del

organismo®®.

Las consecuencias que pueden surgir a nivel individual se pueden dividir en fisicas o

psiquicas.

- Fisicas: aquellas alteraciones como consecuencia de una respuesta inadaptada del organismo
ante agentes estresores. Aqui incluimos, trastornos gastrointestinales, cardiovasculares,
respiratorios, endocrinos, dermatoldgicos, musculares y alteraciones en el sistema inmune.

- Psiquicas: preocupacion excesiva, incapacidad para tomar decisiones, sensacion de
confusion, incapacidad para concentrarse, dificultad de atencion, sentimiento de falta de

control, sensacion de desorientacion, frecuentes olvidos, bloqueos mentales,

B3 Asi pues, el estrés es una respuesta filogenética para la supervivencia del individuo, un mecanismo de alarma y
respuesta, y cuando esta es cronica y frecuente, se dan perjuicios para el organismo resultado del agotamiento del
propio individuo.
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hipersensibilidad a las criticas, malhumor, mayor susceptibilidad a sufrir accidentes y
consumo de toxicos. Si estas consecuencias negativas se mantienen, se pueden desarrollar
trastornos psicologicos asociados a este riesgo, entre los mas frecuentes encontramos
trastornos del suefio, ansiedad, sexuales, afectivos, de la alimentacion, de la personalidad,
esquizofrénicos y fobias, drogodependencia y depresion.

Existen manifestaciones externas a nivel motor y de conducta, como pueden ser hablar
rapido, temblores, tartamudeo, imprecision al hablar, precipitacion a la hora de actuar,
explosiones emocionales, voz entrecortada, comer excesivamente, falta de apetito,
conductas impulsivas, risa nerviosa, bostezos frecuentes.

Todas estas consecuencias deterioran la calidad de las relaciones tanto familiares como

laborales pudiendo provocar una ruptura.

2.3.2. Violencia.

La OIT™ define la violencia como «toda accién, incidente o comportamiento que se aparta
de lo razonable, en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como

consecuencia directa de su trabajo.»

La OMS™, por otro lado, la define como «el uso intencional del poder, amenaza o efectivo,
contra otra persona 0 un grupo, en circunstancias relacionadas con el trabajo, que cause o tenga un
alto grado de probabilidad de causar lesiones, muerte, dafio psicoldgico, mal desarrollo o

privacion.»

Wynne, Clarkin, Cox y Griffiths'® proponen otra definicion, en la cual consideran que
consiste en incidentes donde el personal es maltratado, amenazado o asaltado en circunstancias
relacionadas con su trabajo, incluyendo los desplazamientos al trabajo y viceversa con un riesgo

explicito o implicito a su seguridad, bienestar o la salud.

En resumen, la violencia es una conducta de un individuo o de varios que pretende dafiar
fisica o psicolégicamente a un trabajador, dentro o fuera de la organizacion, y que se desarrolla en

contexto relacionados con el trabajo.

“Directrices Marco para afrontar la violencia laboral en el sector de la salud. OIT y OMS. Ginebra. 2002.

“Ibidem cita anterior.

16Wynne, R., Clarkin, N., Cox, T., & Griffiths, A. (1997). Guidance on the prevention of violence at work. Brussels:
EuropeanCommission. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
practicas.”
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Podemos hablar de dos tipos de clasificacion de violencia. En primer lugar segun el origen

de la agresion’’, y en segundo, segin el tipo de acciones y consecuencias™.

Segun el origen de la agresion, podemos hablar de violencia externa o interna. Entendiendo
como externa cuando la agresion procede de personas ajenas a la organizacion, en este caso

podemos distinguir tres tipos:

- Violencia criminal: cuando la agresion no esta relacionada con una situacion comercial en el
lugar de trabajo; ejemplo: atraco. Este tipo también se denomina «violencia tipo I», y se da
en trabajadores de establecimientos comerciales, bancos, personas que trabajan con
intercambio de dinero, taxista, etc.

- Violencia de los clientes o usuarios: se denomina cuando el agresor desarrolla la conducta
agresiva en el transcurso de una transaccion de bienes o servicios con el trabajador, también
se llama «violencia tipo I1» o violencia de servicios, y suele ocurrir entre trabajadores que
trabajan hacia personas como son los vigilantes de seguridad, sanitarios, docentes, etc.

- Violencia domestica: aparece cuando el agresor no tiene una relacion laboral con la victima,
ni con la organizacion en la que trabaja, por ejemplo, una agresion en el hogar producida por

temas laborales.

Cuando hablamos de violencia interna, nos referimos a aquellas agresiones que proceden de
miembros de la misma organizacion. En este tipo de violencia el agresor puede ser un directivo,
supervisor, compafiero o cualquier empleado. También se denomina <tipo IlI> o violencia
relacional, suele aparecer debido a un conflicto de intereses que no ha sido resulto adecuadamente
de forma verbal o no se ha comunicado bien, también se produce entre los diferentes niveles
jerarquicos, por no cumplir expectativas o por problemas con las érdenes dadas. Algunos ejemplos

de violencia internas son, los ajustes de cuentes, contraposicidn de intereses, rivalidades, etc.

La segunda clasificacion de la que hablabamos anteriormente, tiene que ver con el tipo de
acciones que se utilizan y el tipo de consecuencias que generan, se puede distinguir entre violencia

fisica o psicoldgica.

- Fisica: se caracteriza por el uso de la fuerza fisica hacia otras personas con la intencion de

producir un dafio tanto fisico como psicolédgico. algunos ejemplos, de este tipo, son los

' GIL MONTE, P.R.: “Manual de psicosociologia aplicada al trabajo y a la prevencion de los riesgos laborales”
Capitulo 8. Edic. Piramide.

8 UGT: “Manual sobre riesgos psicosociales” II Plan Director en Prevencion de riesgos laborales de la Comunidad de
Madrid 2004 — 2007.
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atracos, golpes y palizas, empujones, gritos, mordiscos, etc. Entre los grupos de trabajadores
que se da con mayor frecuencia, se encuentran los policias, funcionarios de prisiones,
personal de seguridad, hosteleria, sanitarios, etc.

Psicoldgica: es el uso deliberado del poder, 0 amenazas, contra otra persona 0 grupo, que
pueden dafiar el desarrollo fisico mental, espiritual, moral o social, sin llegar a recurrir a
acciones de fuerza fisica. Cuando aparece este tipo de violencia se le denomina acoso
laboral, y debido a su importancia en tema de prevencion, y auge en los ultimos afios, se

desarrollara en el siguiente apartado de manera individual.

La violencia es un riesgo que debe estudiarse de manera separada, entendiéndola de manera

genérica o laboral. De manera general hablamos de que la violencia tiene dos causas generales:

Los factores bioldgicos, cada dia son mas relevantes en relacion con la conducta de la
persona. Algunos estudios, consideran que algunas personas tienen factores bioldgicos que
pueden conllevar a desarrollar conductas agresivas, y de esta manera son mas inestables
emocionalmente. Por ellos podemos decir que el riesgo de desarrollar conductas agresivas
puede varias segun la persona, independientemente de la situacion social.

El aprendizaje social, la conducta agresiva de las personas puede ser aprendida segun el
contexto donde se educan, asi pues podemos decir, que gran parte de la conducta agresiva es
aprendida; y no solo se aprenden los comportamientos o actitudes, sino también las
estrategias, a quiénes y como ejercer esa violencia. De tal forma, si una persona ha crecido
en un ambiente donde el medio para conseguir determinadas metas es la violencia, ésta

podré utilizarla posteriormente para el logro de objetivos.

En el caso de violencia en el trabajo, puede haber varias causas que conlleve a la conducta

agresiva:

Procedentes del entorno, cuando la empresa est4 ubicada en un entorno negativo o inestable,
para sus trabajadores; por lo que la inseguridad puede ser un problema generalizado y puede
llevar a un proceso de contagio.

Procedentes del medio de trabajo, hablamos de contextos donde los mandos son agresivos,
la plantilla es insuficiente, turnos de trabajo nocturnos o despidos generalizados e
injustificados, todo esto puede provocar que el trabajador este sujeto a fuertes tensiones que

faciliten la aparicién de conductas agresivas.
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- Procedentes de la persona, aparecen cuando hablamos de personas que son mas propicias a
conductas agresivas sin razones aparentes para ello. Puede estar derivado de la inestabilidad

emocional, nerviosismo, fracasos personales o frustraciones reiteradas.

La violencia en el lugar de trabajo es un problema globalizado y cada vez mas denunciado
en nuestro pais, por los trabajadores que lo sufren. En la mayoria de las veces, las empresas no
ponen medios para frenar y poner medidas de resolucion a este conflicto, y otras muchas, a pesar de
la evidencia, no se quiere admitir la evidencia, lo que conlleva a no adoptar medidas, de esta manera
cada vez son mas las victimas que sufren las consecuencias de esta falta de medidas por parte de la

empresa.

No debemos confundir violencia con agresion. La violencia implica un conflicto entre dos o
mAas personas, y que parte de la agresion; ésta es una conducta que quiere causar un dafio inmediato
y de manera intencionada, pues el agresor tiene la creencia y la esperanza de dafiar a su victima. Por
el contrario la violencia es un tipo de agresion extrema, que busca un dafio intenso, e incluso la
muerte. De manera que toda violencia es agresion pero no toda conducta agresiva se considera
violencia. Como podemos ver esta linea es muy dificil de delimitar, y es facil de confundir ambos

términos.

Consecuencias.

Las consecuencias de la violencia en el lugar de trabajo son numerosas, y negativas para el
individuo agredido y para la organizacién. En los Gltimos afios han ofrecido diferentes revisiones™

de su extension, causas, procesos y consecuencias.

La violencia es un tema muy complicado de abordar, ya que no solo depende de los tipos de
violencia que existen, si no que existe una parte subjetiva, de esta manera un insulto no va a afectar
de la misma manera a una persona u otra. En cualquier caso la violencia tiene un efecto en sus
victimas tanto a nivel profesional como personal y lo que hace que provoque un estado de alerta y
de estrés a sus victimas, es el intento de disminuir el dafio que se les provoca, de esta manera surgen

los sintomas fisicos y psicoldgicos.

Existen diferentes consecuencias ante este riesgo:

“Bowie, Fisher, Cooper, 2005; Geffer, Braverman, Galasso, Marsh, 2004; Chappell y Di Martino, 2006; Kelloway,
Barling, Hurret, 2006.0bra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
practicas.”
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- Consecuencias psicopatoldgicas, aparecen cuando el individuo estd expuesto a un suceso
traumatico que le deja secuelas y le imposibilita para seguir trabajando. Este hecho, también
Ilamado sindrome de estrés post-traumatico esta clasificado como un trastorno de ansiedad,
que no siempre se corresponde con un dafio fisico sino que también puede ser psicolégico, o
una combinacion de ambos. Algunas caracteristicas de este sindrome pueden ser la perdida
de interés y satisfaccion o embotamiento emocional, en raros casos pueden presentarse
estallidos dramaticos de miedo, panico o agresividad. EI consumo excesivo de alcohol u
otras sustancias puede ser agravante.

Otras manifestaciones patoldgicas, como pueden ser la ansiedad, irritabilidad, tension,
depresion, dificultad de atencién, concentracion y memoria, astenia, dolor de cabeza o
reacciones alérgicas.

- Consecuencias laborales, la violencia puede afectar a practicas laborales y al clima de
seguridad de los trabajadores, por ello cuando aparece este riesgo la respuesta mas frecuente
por parte de las empresas para afrontarlo, es poner unas medidas de seguridad; pero si estas
no son funcionales puede llevar a politicas de distanciamiento entre clientes y usuarios.

- Consecuencias sociales, este riesgo del que hablamos no solo tiene consecuencias laborales,
0 para las personas que lo sufren; si no que también podemos hablar de consecuencias para
la sociedad. De esta manera muchas personas evitan puestos de trabajo debido al riesgo que

conllevan y por su asociacion a frecuentes atentados.

2.3.3. Acoso psicoldgico o moral.

El Comité consultivo de la Comision Europea para la seguridad, la higiene y la proteccion
de salud en el trabajo (2001), da una definicion del acoso laboral, en la cual explica este acoso como
una forma de comportamiento negativo entre comparieros o superiores jerarquicos y subordinados,
por el que la persona en cuestion es humillada o atacada varias veces, directa o indirectamente, por

una o mas personas con el propésito y el efecto de alienarla.

El acoso psicolégico en el trabajo?® se ha convertido en uno de los principales riesgos

laborales para los trabajadores en nuestro pais, siendo una de las principales causas de baja laboral.

% Existen varios términos relacionados con el acoso como son el bullying y el mobbing. EI mobbing se refiere al acoso
psicolégico que engloba actitudes y comportamientos de falta de respeto hacia la persona y su derecho a disfrutar de un
entorno libre de violencia y hostigamiento, y el bullying hace referencia al acoso y violencia pero ejercido a través del
maltrato y las agresiones fisicas.
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Un estudio de la Unién Europea? sittia la media de trabajadores afectados en un 5%, aunque
dependiendo del pais y su cultura, este porcentaje puede variar. También podemos decir que este
riesgo es mas frecuente en mujeres que en hombres, y que hay diferencias segun el sector que

estudiemos, obteniendo altos porcentajes los sectores de educacion, sanidad u hosteleria.

Fases del acoso.

El acoso laboral tiene distintas fases, pero debido a las diferentes peculiaridades que pueden
presentarse en cada caso de acoso, debido al perfil del acosador, el modelo de organizacion,

entorno, etc.; es dificil de establecer unos comportamientos fijos.

Encontramos tantas fases, como autores hablan de acoso, sin embargo nos vamos a centrar

en las establecidas por Leymann?, ya que nos parecen las méas completas.

Aunque cada caso es diferente y tiene unas caracteristicas propias, Leymann desarrolla

cuatro fases:

1. Incidentes criticos. En esta primera fase, no se constituye propiamente el acoso, si no que se
habla de un conflicto en un momento determinado que poco a poco va creciendo, y el
afectado sufre un cambio en sus relaciones, de esta manera el ambiente se vuelve hostil.

2. Acoso y estigmatizacion. En esta fase, aparecen comportamientos que de manera aislada no
los considerariamos acoso, pero una repeticién con un propo6sito hostil, suele estigmatizar a
la victima (criterio de frecuencia). Esta fase a diferencia de la primera, es muy duradera y
acaba por destruir la moral del acosado. El acosador busca el apoyo de los demas
comparieros para intentar desacreditar al acosado, y puede utilizar estrategias que conlleven
represalias para aquellos que no le apoyen. La victima se siente culpable y se pregunta qué
puede estar haciendo mal.

Algunas de las conductas mas utilizadas por los acosadores son, ataques a la victima a través
de medidas organizacionales, aislamiento social, ataques a la vida privada, violencia fisica,
agresiones verbales o difusion de rumores falsos.

3. Intervencion de la empresa. Debido al proceso de estigmatizacion, es muy frecuente atribuir
la responsabilidad a la victima, cuando en realidad es al contrario. También se tiende a

acabar “rapido” con el problema, y como resultado, se trata a la victima como “oveja negra”,

“’Eyropean Agency for Safety and Health at Work, 2009.

2| eymann, H. &Ustafsson, A. (1996).Mobbing at work and the development of posttraumatic stress disorder. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 251-275. Keywords: Work/Stress. Obra cit., en “Factores y riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”
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sin darle una oportunidad a ser escuchado, a juicios imparciales, a la igualdad de trato 0 a
una evaluacion objetiva. Lo anterior, seria una medida negativa, pero también existen
medidas positivas, donde la empresa debe conocer el problema, descubriendo las estrategias
de hostigamiento y estableciendo unos mecanismos de sancion para que no se vuelva a
producir este problema. Sin embargo, aqui se habla de una medida cuando el problema ya se
ha producido, y no antes de que aparezca, algo muy importante que debatir. Esto se discutird
en el blogue correspondiente.

Expulsion. Esta es la Gltima fase del acoso laboral, y la victima ya ha sido aislada. Esta
intenta reconstruir su moral e intenta contactar con personas profesionales como psiquiatras
0 psicologos, pero estos profesionales pueden malinterpretar la situacion por falta de
entrenamiento 0 experiencia en este tema, y se tiende a juzgar a la victima de modo
equivocado. Esto puede provocar la no rehabilitacion de la victima.

La victima que sigue con este problema, entra en una espiral de bajas laborales, que puede
Ilevarle al despido, al abandono voluntario, o incluso en los casos mas extremos, intentos de
suicidios. De esta manera, el acoso solo finaliza con la salida a medio plazo de la victima del
lugar de trabajo.

Por eso, debido al auge de este problema, es muy importante que los expertos estén bien
cualificados y sean profesionales, para poder ayudar a las victimas de acoso laboral.

Consecuencias.

Este problema da lugar a varias consecuencias, que van a afectar a distintos ambitos de la

vida de la victima. Podemos establecer tres niveles:

Nivel fisico: pueden aparecer dolores y trastornos funcionales, e incluso trastornos
organicos.

Nivel psiquico: la principal consecuencia que sufre la victima es la ansiedad, debido a un
miedo continuado y sentimiento de amenaza, esta ansiedad puede generalizarse a otras
situaciones y pueden derivar en sentimientos de fracaso, importancia bajo autoestima.
También pueden mostrar problemas de concentracién y atencion, lo que conlleva a
desarrollar el sindrome de estrés post-traumatico y el sindrome de ansiedad generalizada.
Debido a esto, la victima puede intentar disminuir su ansiedad con comportamientos

sustitutivos, como la drogodependencia u otro tipo de adiccion.
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- Nivel social: afecta a las relaciones de la victima con las personas, de manera que la ésta
puede convertirse en una persona muy susceptible e hipersensible a las criticas, desconfiada,
agresiva, etc.

A la hora de trabajar se vuelve una persona desmotivada e insatisfecha, y encuentra el
trabajo como algo hostil y relacionado con el sufrimiento, lo que le puede llevar al
abandono.

2.3.4. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo no quedan exentos de polémica social, siempre
han estado presentes en el trabajo, aunque en algunos casos sea mas dificil de determinar si existe o
no una conducta que presente indicios de acoso. Este tema se puso en auge con los movimientos
feministas, que lo presentan como una forma de sometimiento de la mujer trabajadora al abuso de
poder y a los roles sociales de género tradicionales, impuestos por las sociedades antiguas y

reforzados por ideas religiosas, las cuales sugieren el sometimiento de la mujer al hombre.

No obstante, antes de abordar este tema, no debemos de olvidar que el acoso sexual es una
forma de violencia, y cuando el agresor es un hombre y la victima una mujer, conlleva al

menosprecio de ésta vinculandolo al sexismo.

El acoso sexual se define?® como «cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.» Aunque esta definicion

no recoge explicitamente las conductas no verbales deben ser incluidas como situaciones de acoso.

El acoso por razén de sexo se define®® como «cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.»

Estos riesgos, afectan al derecho a la intimidad e igualdad, lo que conlleva una violacion a la
dignidad e integridad moral de la persona acosada. Derechos regulados en varios articulos de la

Constitucién, que veremos més adelante, y en el articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores®.

2 Articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
2 Articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
% Articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores: “En la relaciéon de trabajo, los trabajadores tienen derecho: a la
ocupacion efectiva, a la promocion y formacion profesional en el trabajo [...], a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo por razéon de sexo, edad, [...], a su integridad fisica y a una adecuada politica de
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La diferencia entre ambos conceptos®® «radica en que, mientras la primera se circunscribe al
ambito de lo sexual, el acoso por razon de sexo supone un tipo de situaciones laborales
discriminatorias mucho mas amplias, sin tener porque existir intencionalidad sexual por parte de la
persona agresora. En ambos casos se produce una degradacién del ambiente de trabajo, con

repercusiones negativas, tanto sobre las personas trabajadoras como sobre la propia organizacion.»

Investigando la doctrina sobre este tema, percibimos que obtiene mayor relevancia el estudio
del acoso sexual que el acoso por razén de sexo pero lo cierto es que ambos tipos de acoso se
producen de manera simultanea en las organizaciones. Ya que se vinculan a las relaciones sociales
de poder distribuidos entre hombres y mujeres, como consecuencia, afecta a los roles de poder en el

ambito laboral.

El acoso sexual es una modalidad de acoso laboral, pero con un contexto propio, formas

especificas, y consecuencias especiales que hacen que sea un riesgo dificil de calificar.

Para que exista una situacion de acoso sexual deben concurrir tres elementos®’, en primer lugar debe
de haber una propuesta referida, exclusivamente, al sexo y sin caracter afectivo. En segundo lugar,
rechazo, el cual no tiene por queé ser inmediato. Y por ultimo, persistencia, que aparece una vez que

se conoce el rechazo, y se sigue insistiendo a pesar de ello.

La Ley de Igualdad diferencia el riesgo de acoso sexual con el de acoso por razén de sexo.
Donde la diferencia aparece con el propdsito, es decir, el acoso sexual tiene una intencion de
caracter sexual, y por contrario, el acoso por razén de sexo, engloba pretensiones mas amplias,
donde no siempre existe la pretensiéon sexual, sino que es mas como un acoso psicoldgico. Sin
embargo, desde una perspectiva psicosocial, ambos acosos tiene las mismas consecuencias y
pueden ser conductas de acoso laboral, caracterizadas por la naturaleza sexual, donde no solo se
incluye la agresion psicologica si no también la fisica. De hecho muchos instrumentos que se
utilizan para evaluar el acoso laboral, estan compuestos de preguntas especificas sobre este acoso

sexual.

seguridad e higiene, al respeto de su intimidad y a la consideracion de vida a su dignidad [...], a la percepcion puntual
de la remuneracion pactada, al ejercicio individual de las acciones de su contrato de trabajo, y a cuantos otros se deriven
especificamente en el contrato de trabajo”.

% Material divulgativo del Ministerio de igualdad y Fundacion Mujeres. “Acoso sexual y acoso por razon de sexo en el
ambito laboral”. Madrid. 2010. Cit. P4g. 5.

" Gil-MONTE, P.R.: “Manual de psicosociologia aplicada al trabajo y a la prevencién de los riesgos laborales”. Pag.
228.
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La OIT, en uno de sus documentos®, expone un nuevo marco sobre el acoso sexual:

- El acoso sexual no es una cuestion personal entre las partes, y que no solo les concierne
exclusivamente a ellos, sino también a la empresa, de tal manera que esta conducta debe ser
sancionada por la empresa.

- El acoso sexual no es un juego inofensivo entre adultos, si no una conducta que puede
generar problemas personales, morales, fisicos y psicologicos.

- El acoso sexual incurre en el derecho de igualdad y no discriminacion.

- Sindicalmente, el acoso pasa de ser un tema personal para pasar a ser un tema laboral.

El proceso por el cual se genera el acoso, comienza con un desarrolla lento y progresivo del
acosador o acosadora, que comienza con actitudes que pueden interpretarse de distinta manera
segun la persona, las cuales no suelen darse importancia por la dificultad de interpretacion. La
insistencia y el exceso de confianza del agresor, conlleva a que la victima tome conciencia de lo que
esta ocurriendo. Algunas victimas tienden a pensar que son bromas de mal gusto, o un simple
proceso de integracion en el grupo, de esta manera al no tomarse medidas el agresor, interpreta que

la victima es consciente, y supera los limites.

Segun las Gltimas estadisticas de la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo®, un 1%
de los encuestados manifiestan haber sufrido acoso sexual en los Udltimos afos, existiendo
diferencias significativas en funcion del sexo, de manera que las mujeres presentaron un porcentaje
tres veces superior a los hombres, en cuanto a exposicion al riesgo. En Espafia, casi el 8’4% de
mujeres han sufrido acoso. Otros estudios determinan que el acoso verbal puede estar entorno al
15%, en el caso de las mujeres mientras que en los hombres seria de un 8%. También se hablan de
las variables que influyen que en el caso de acoso, ademas del sexo de la victima, podriamos incluir

la edad, el estado civil, nacionalidad, tipo de contrato, y la ocupacion.

Existen diferentes criterios * para agrupar las conductas del agresor, por lo que

diferenciamos dos tipos de acoso sexual.

- En primer lugar el chantaje sexual, también conocido como “quid pro quo”. Consiste en
solicitar favores sexuales a cambio de obtener algin beneficio laboral o no sufrir

consecuencias negativas, como despido, cambio de puesto, etc. Este tipo se realiza por

0IT. La lucha contra el acoso sexual en el Trabajo. Madrid: INSHT (1995)

“Encuesta realizada cada cinco afios, desde 1990, por la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y Trabajo. Resultados de la VV Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo.

% GIL MONTE, P.R.: “Manual de la psicosociologia aplicada al trabajo y a la prevencion de los riesgos laborales”
Capitulo 8. Edic. Pirdmide.
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superiores jerarquicos a la victima, que condicionan alguna decision laboral a la aceptacion
de la propuesta sexual. Como podemos ver, existe una relacion de jerarquia, asi pues se trata
de un acoso sexual de tipo vertical. Segun la forma del acoso, puede ser explicito, cuando la
proposicion es clara y directa, y puede prescindir o no, de la voluntad de la persona acosada;
o implicita, cuando el trabajador nunca ha recibido proposiciones sexuales pero trabajadores
cercanos, o del mismo puesto, si. Lo que incita a la aceptacion de las mismas. Esta variable
de acoso tiene dos consecuencias, dependiendo de si el acosador cumple 0 no con su

amenaza el acosado tendra péerdida o no de derechos laborales.

- Ensegundo lugar, el acoso ambiental, se trata de que los atributos sexuales, normalmente de
las mujeres, deben exhibirse en las condiciones de trabajo, incluso cuando no existe relacién
con el trabajo desarrollado, por ejemplo vestir con minifalda, escotes, etc. sin ser algo
necesario para desempefiar el trabajo. De esta manera la victima sufre un entorno laboral
intimidatorio o humillante, con comentarios y ofensas sexuales, donde podemos incluir

bromas persistentes o comentarios groseros.

Por otra parte, podemos diferenciar varias conductas dependiendo de la actuacion del

agresor:

- Conductas no verbales, como pueden ser silbidos, gestos obscenos, exhibicién de dibujos o
fotos, de caracter pornogréafico o sexual.

- Conductas verbales, como insinuaciones, proposiciones sexuales, etc.

- Comportamientos fisicos de naturaleza sexual, que pueden ir desde el contacto fisico
(tocamientos, pellizcos, palmadas, roces), hasta el intento de violacién o coaccion verbal o

fisica para mantener relaciones sexuales.

Consecuencias.

El acoso sexual tiene unas repercusiones propias mas severas que otras formas de acoso. En
este riesgo se produce, al mismo tiempo, un atentado a la condicidn personal como hombre o muijer,
y una agresion a la dignidad e intimidad de la persona. De esta manera, el acoso sexual supone una
agresion y se trata al cuerpo como un instrumento sin atender al derecho de la propia libertad del

individuo.
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Un factor de riesgo muy importante para que aparezca el acoso sexual es la cultura de la
organizacion. Podemos afirmar que se trata de organizaciones con una cultura machista, que toleran
comentarios hirientes hacia el otro sexo, en forma de chistes o faltas de respeto, con una falta de
consideracion hacia la intimidad de las trabadoras. Cuando aparecen quejas en la empresa por estos
motivos, no se toman las medidas necesarias para minimizar el problema o incluso se tiende a

justificar la actitud de los agresores.

Otro factor de riesgo que influye en la aparicidn de este riesgo, es el estereotipo social de la
profesion y las minorias de sexo que pueden existir dentro de la empresa. Por regla general, se trata
de mujeres que trabajan en puestos de trabajo masculinizados aunque también puede darse en

puestos donde la mayoria de trabajadores son mujeres y se incorpora a la plantilla un solo hombre.

El impacto del acoso sexual que provoca en la victima es enorme por el deterioro
psicologico que esto conlleva, ya que una vez que la persona acosada se da cuenta de lo que esta
pasando, es muy dificil pararlo, ya que en algunas ocasiones se encuentra sin poder defenderse y no

recibe apoyo por parte de la empresa 0 comparieros.

Las victimas desarrollan unos sintomas parecidos al acoso laboral, caracterizada por la
ansiedad y el deterioro emocional. La persona acosada no puede evitar al acosador, puesto que
muchas veces el trabajo que debe realizar le obliga a interactuar con él, asi, esto facilita a que se
prolongue en el tiempo y disminuya el rendimiento y la autoestima; aumente la vergienza y la

irritabilidad y puedan aparecer sentimientos de culpa o depresion.
2.3.5. Inseguridad contractual

La inseguridad contractual ha existido siempre pero hoy en dia, debido a las condiciones
laborales que han ido surgiendo, la globalizacién y la época de crisis ha hecho que se convierta en

un riesgo laboral y psicosocial.

De esta manera, se define este riesgo!, como una preocupacién general acerca de la
existencia de trabajo en el futuro, y como una amenaza percibida de caracteristicas de trabajo
diferentes, como la posicién que se ocupa dentro de la empresa. Como ya decian Rodgers y
Rodgers® el trabajo precario se identifica con un bajo nivel de certeza acerca de su continuidad,

L AA. VV. MORENO JIMENEZ, B. y BAEZ LEON, C.: “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas”. Universidad Autdnoma de Madrid. Noviembre 2010.

%2 RODGERS, G. y RODGERS, J. (1989): Precarious Job in labour Market Regulation: The growth of atypical
employment in Western Europe. Geneva: International Institute for Labour Studies. Obra cit., en “Factores y riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”
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bajo control sobre el trabajo y escasa proteccion frente al desempleo. Asi pues, a lo largo del siglo
se ha producido una mejora de las condiciones de trabajo y especialmente en las contractuales, pero
los procesos economicos y empresariales derivados de la crisis de nuestro pais ha llevado a la

inseguridad a gran parte de los trabajadores.

Uno de los indicadores méas importantes que muestran la inseguridad laboral es el tipo de
contrato que se realizan en las empresas. Un alto porcentaje de trabajos se garantizan por la
incertidumbre y la precariedad, especialmente los que no se puede prever el tiempo que van a durar,
es decir, los contratos temporales. Este tipo de contrato es debido a los fendmenos de la economia y
a los procesos estructurales que ha sufrido y ha habido colectivos especialmente perjudicados por el

agravamiento de la crisis econdmica, siendo éstos jovenes, inmigrantes y mujeres.

Se diferencian cuatro aspectos importantes que hacen que aparezca la inseguridad laboral: el
bajo nivel de certeza sobre la continuidad del contrato, el bajo nivel de control sobre el nimero de
horas de trabajo, el bajo nivel de proteccion social y el bajo nivel de control sobre el salario.

Consecuencias

Los efectos de la inseguridad laboral provienen en gran parte por la incertidumbre que los
trabajadores tienen en cuanto a su futuro laboral, y por los miedos que aparecen por la inseguridad

econdmica tanto propia como de la familia.

Muchos estudios realizados™ indican que la inseguridad laboral es asociada a un aumento de
problemas de salud y de seguridad en el trabajo, por ello, cuando las condiciones contractuales son
peores, también se empeoran las condiciones de trabajo y esto lleva a que se produzcan mas
accidentes y problemas de salud tanto fisica 0 como mental. Estas condiciones peores podrian ser el

ruido, el tipo de posturas 0 movimientos repetitivos.
2.3.6. Burnout o desgaste profesional.

El desgaste profesional no se desarrolla por una situacion dentro de la empresa como seria la
violencia o el acoso, sino que es el resultado de un proceso de estrés crénico laboral y
organizacional que termina en un estado de agotamiento emocional y una fatiga que desmotiva a la

hora de desarrollar las tareas laborales.

*Benach, J., Amable, M., Muntaner, C., & Benavides, F. G. (2002). The consequences of flexible work for health: are
we looking at the right place? Journal Epidemiology Community

Health, 56, 405-406. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
practicas.”
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La definicién més extendida y generalizada de este riesgo proviene de Maslach y Jackson*,
siendo: «El burnout es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y reducida

realizacion personal que puede aparecer en personas que trabajan con gente de alguna forma.»

El sindrome burnout surge por varias causas, y se produce mayoritariamente en profesiones
donde hay un alto contacto con personas. Varias investigaciones® encuentran que este sindrome
aparece especialmente cuando la jornada de trabajo supera las ocho horas diarias, el ambiente
laboral es constante durante varios periodos de tiempo y la remuneracion econdémica no es la
adecuada. El desgaste también es potenciado por una relacion con los compafieros y superiores lo

que supone tener un clima laboral inadecuado o toxico.

El sentimiento de impotencia produce el desarrollo de este riesgo, debido a un estado de
cansancio. El trabajador no ve el final de su jornada laboral, y a pesar que se hace todo para cumplir
con los compromisos el trabajo nunca se acaba. Las personas que sufren este sindrome pierden la

capacidad de disfrutar de la vida, su trabajo no es productor de incentivos para estas personas.

Se puede definir el burnout a través de tres dimensiones®:

o Agotamiento es la sensacion de ya no ser capaz de ofrecer méas de si mismo a nivel emocional.

e Suspicacia/escepticismo es una actitud distante hacia el trabajo, hacia las personas a las que se
esta ofreciendo el servicio y también hacia los compafieros de trabajo.

« Ineficacia es la sensacion de que no se estan llevando a cabo debidamente las tareas y de que se

es incompetente en el trabajo.
Consecuencias

Los trabajadores que hacen mucho esfuerzo en su trabajo y se sacrifican por los demas
sufren con mas frecuencia un desgaste profesional. Normalmente, aparece en profesiones con un
alto estrés y responsabilidad como los profesores o los médicos, pero cualquier persona puede
sufrirlo, da igual el trabajo que desemperie.

*Maslach, C. & Jackson, S. E. (pag. 1,1986). Maslach Burnout Inventory.(2° Ed.)Palo Alto, California: Consulting
Psychologists Press. Obra cit. en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
prdcticas.”

% INSHT Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo, capitulo 43.

% MONTERO MARIN, J. y GARCIA CAMPAYO, J. (2010). «A newer and broader definition of burn out: validation
of the “burn out clinical subtype questionnaire (BCSQ-36)”»BMC Public Health (10:302).
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Este riesgo no surge de forma repentina, sino que se desarrolla durante un periodo de tiempo largo.
Las personas con una alta motivacion y compromiso por el trabajo desde el principio hacen que
poco a poco se vayan resignando y esto lleva, a la aparicién de molestias fisicas, como cefaleas,

cansancio, trastornos del suefio, problemas gastrointestinales o depresion.

2.3.7. Conflicto familia — trabajo.

Es un riesgo que aparece con la incorporacion de la mujer al mercado laboral, nunca fue un
tema facil, pero aun menos cuando aparece este acontecimiento, y la mujer entra a formar parte de

la fuerza de trabajo en condiciones de igualdad.

Todo esto ha supuesto una carrera entre hombres y mujeres, un cambio en el concepto del
matrimonio y de los roles maternidad- paternidad, dificiles, en algunos casos de conciliar con el
trabajo. También se produce un cambio en la estructura familiar, lo que conlleva tener que atender

las exigencias familiares y laborales al mismo tiempo.

Las condiciones actuales del mercado han contribuido al aumento de este conflicto. Como
todos sabemos, se han producido muchos cambios organizacionales, tecnolégicos, culturales, etc.;
cambios que afectan, por ejemplo, a la terminacion de plazos de entrega o a la intensificacion de las
jornadas de trabajo. Todos estos aspectos, dificulta todavia mas, la conciliacion trabajo- familia.

Pleck®, habla de un sistema de rol trabajo-familia, que est4 compuesto por un rol masculino
y uno femenino, en cada uno de los &mbitos. Viendo esto, destacamos que hay una necesidad de

analizar este proceso atendiendo a los cuatro roles.

Por otro lado, Greenhaus y Beutell*, lo definen como una forma de conflicto de rol, en el
que las presiones derivadas del trabajo y las familiares, son mutuamente incompatibles en algunos
aspectos, y ambos a&mbitos influyen uno sobre el otro. Asi pues, se trata de un conflicto inter-rol,
que perjudica el bienestar y la calidad de vida, siendo necesario que exista una relacion reciproca y

positiva.

Este conflicto supone la dificultad de mantener un equilibrio entre demandas familiares y

laborales, y la incapacidad para equilibrar la atencion de ambas contextos. EI no poder cumplir estas

¥Pleck, J.H. (1977). The work-family role system. Social Problems, 24, 417-442.0bra cit., en “Factores y riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas.”

*Greenhaus, J.H. y Beutell, N.J. (1985).Sources of conflict between work and family roles. Academy of Management
Review, 10, 76-88.0bra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas.”
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demandas, supone la aparicion de problemas en la empresa del tiempo personal, y en el equilibrio

personal. Ahora pasamos a explicar el significado de demanda familiar y laboral de las que

hablamos anteriormente.

Demandas familiares: lo mas importante en este conecto es la estructura familiar, es decir, si
convive con alguien, tiene descendientes, etc. Debido a todo esto, habra una carga mayor o
menor, que afectara a los niveles de conflicto, y tendran un efecto en la satisfaccion laboral
y personal.
Demandas laborales: a nivel organizacional hablamos de dos principales factores/estresores
que afectan a la conciliacion. Estos son la sobrecarga laboral y los estresores de rol. El
primero queda influido por el tiempo y la jornada de trabajo, las horas trabajadas, la
prolongacion del tiempo de trabajo, siendo esta mas frecuente en los hombres; los turnos de
trabajo, lejania entre vivienda y puesto, y por altimo el nivel de participacion en el trabajo.
La encuesta del INSHT®®, refleja la diferencia entre ambos sexos, entendiendo que las
mujeres trabajan mas en jornadas continuas, ya sean de tarde o de mafana (incluyendo
sébados, domingos o festivos), en cambio los hombres, prefieren turnos rotativos, que
incluyen noches.
A continuacion, los estresores de rol, son unos antecedentes muy significativos. El rol
laboral, puede ser adoptado o adquirido dentro de la empresa, nos referimos a la posicién
que tiene un trabajador dentro de la estructura. Segtin Ortqvist y Wincent*, el estrés de rol
contiene tres aspectos:

1. Conflicto de rol: dénde la presencia de expectativas y demandas, son incompatibles

para el sujeto.
2. Ambiguedad de rol: se debe a la incertidumbre por la falta de informacién para
desempefiar un rol en la empresa.
3. Sobrecarga de rol: producida cuando el tiempo y los recursos no permiten alcanzar

las expectativas para desarrollar adecuadamente el rol.

Una vez definido el marco de la conciliacion, pasamos a explicar los tipos de conflicto

familia- trabajo o trabajo- familia, segin Greenhaus y Beutell (1985). Para estos autores, existen

tres tipos de conflicto:

*Encuesta INSHT sobre la sobre carga laboral (2011).

“@rtqvist, O. y Wincent, J. (2006). Prominent consequences of role stress: A meta-analytic review. International
Journal of Stress Management, 13, 399-422. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas prdcticas.”
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1. Conflicto debido al tiempo: se produce cuando el tiempo dedicado a desarrollar un rol
impide el desempefio de otros roles. Por ejemplo, compatibilizar el rol de padre o madre con
la de trabajador, dentro de la misma jornada.

2. Conflicto debido al estrés/ tension: producido cuando el desempefio de un rol produce estrés
y sus consecuencias implican a otros &mbitos. Por ejemplo, la repercusion que puede tener
en el &mbito familiar, no desconectar tras una jornada de estrés en el trabajo.

3. Conflicto debido a la conducta de rol: se produce cuando hay una incompatibilidad entre el
comportamiento desarrollado en un ambito u otro. Por ejemplo, un trabajador que en su

trabajo debe de ser agresivo y, por contra, en el hogar no es viable.

Consecuencias.

Este tipo de conflicto influye en la salud psicoldgica y satisfaccion de la vida en general, por
lo que pueden aparecer sintomas somaticos a nivel individual, como puede ser la tension mental, la
ansiedad, los sintomas psicosomaticos, depresion, insomnio, hipertensién, consumo de

estupefacientes o problemas de suefio.

En el ambito familiar, surgen consecuencias relacionadas con el rol, como el rendimiento o
cumplimiento del mismo, o la satisfaccion familiar o de pareja, que puede aumentar de manera
indirecta los niveles de estrés a través del efecto negativo sobre el apoyo social de la familia. La
satisfaccion en la pareja es una variable muy importante que puede influir negativamente, tanto en
hombre como mujeres, y viene determinada por el nimero de horas, que la pareja pasan juntos;
distribucion de tareas domesticas y apoyo. En cuanto al rendimiento familiar, la tensién acumulada
en el trabajo, puede influir en el rol de padre 0 madre, que en muchas ocasiones se puede reflejar en
el rendimiento académico de los hijos.

2.3.8. Trabajo emocional.

El trabajo emocional, se pude definir como el autocontrol de las emociones positivas o
negativas, derivas de la existencia de normas en la empresa sobre la expresion emocional empefiada

en el puesto para satisfacer al cliente y conseguir los objetivos.

Este riesgo, es mas comun en el sector servicios, ya que los trabajadores de este sector estan

en constante relacién con el cliente.
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Segln Morris y Feldman*!, existen cuatro dimensiones del trabajo emocional:

Frecuencia de contacto con los clientes: es el componente més importante y a menudo, se
usa para determinar el nivel de carga emocional del trabajo para diferentes puesto de la
organizacion. Asi, existen trabajadores que estdn mas expuestos a interactuar con clientes y
deben saber que actitudes tomar en cada momento; y otros, que Unicamente interactian con

personal interno.

Atencion requerida para cumplir con las reglas de actuacion: la interaccion con los clientes
viene pautada por la propia organizacion, por ello, cuantas mas normas de actuacion se
impongan a un trabajador, éste sufrird un mayor desgaste psicoldgico y fisico. Un mayor
tiempo de contacto con el cliente provoca que el trabajador cree sus propias emocionas hacia
él y no siga el protocolo de actuacién. Por otro lado, Hochschild (1983)*?, explica que
existen dos maneras de expresar la emociones, la primera, la actuacion superficial, implica
que el trabajador se cifia a las pautas que exige la organizacion, expresando una emocion
distinta a la que sientes; y la segunda, la actuacién profunda, cuando el trabajador modifica

la emocion que siente y que expresa para asi provocar una reaccién mas auténtica.

Variedad de las emociones a expresar: hay puestos de trabajo que exigen un amplio abanico
de emociones, debido a la variedad de situaciones que se le puede presentar con cada
cliente. Por ejemplo, en el caso de los enfermeros de una planta de hospital, que deben

adecuar su comportamiento segun las demandas de cada paciente.

Disonancia emocional: ésta se produce cuando el trabajador expresa una emocién diferente a
la que siente. Cuando esta situacion se alarga en el tiempo, produce tension, tanto fisica

como psicoldgica.

Consecuencias.

El trabajo emocional suele asociarse al burnout o sindrome del quemado, debido al

agotamiento emocional y la despersonalizacion que implica actitudes distantes hacia las personas/

clientes. Otras consecuencias negativas de este riesgo, pueden ser la alienacion y «extrafiamiento

“Morris, J.A. y Feldman, D.C. (1996).The dimensions, antecedents and consequences of emotional labor. Academyof
management review, 21, 986-1010. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y
buenas practicas.”

“?Hochschild, A.R. (1983). The managed heart: Commercialization of human feeling. Berkeley, CA: University of
California Press. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas.”
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del yo», de forma que el empleado tiene problemas para distinguir cuando es uno mismo o esta
simulando, pudiendo llegar a producir algunas dolencias sicosomaéticas, como la inhibicion de
emociones gque puede incrementar la activacion cardiovascular. Sin embargo, también podemos
hablar de algunas consecuencias positivas derivadas de la interaccion con las personas, como la
satisfaccion personal o el contagio emocional, que produce un aumento de las emociones y

autoestima positivas.
2.4. Consecuencias organizacionales.

Una vez explicados los riesgos psicosociales mas comunes y sus consecuencias individuales,
en este apartado vamos a tratar las consecuencias organizacionales de todos ellos, que en gran

medida, son comunes y afectan de manera directa al funcionamiento interno de la empresa.
2.4.1. Absentismo, presentismo e intenciones de abandono.

Estas consecuencias son las mas costosas, ya que pueden derivar a bajas laborales,

relacionadas con las tres situaciones, y conllevan a un mayor uso de los servicios sanitarios.

Como ya sabemos, cuando el individuo esta expuesto de manera continuada a los riesgos
psicosociales provoca la aparicion de problemas de salud, que llevan al individuo a querer cambiar
de trabajo, una situacién que no siempre es posible, debido a la inestabilidad de nuestro mercado
laboral. Al no poder cambiar de puesto, el trabajador podria generar conductas de bajo rendimiento
y se vera reducida su motivacion, lo que conlleva a un incremento de absentismo y presentismo. Un
ejemplo de esto, ocurre con el acoso que hace que el trabajador quiera abandonar la empresa pero
este abandono se ve frustrado por la dificil situacion de la economia, lo que deriva a un aumento del
absentismo. Todo esto conlleva a una disminucion de la productividad, de la calidad y cantidad del
trabajo, problemas en la comunicacion, etc. De esta manera, se crea un clima negativo en la

organizacion que a su vez puede afectar al entorno social y familiar de la victima

El absentismo, se define como el numero de veces que se falta al trabajo, siendo de manera
justificada o0 no. Cuando existe una exposicion alta a riesgos psicosociales, la ausencia a su puesto
de trabajo sera mayor, lo que implica una posible sustitucién del mismo y un aumento de costes de
personal, baja laborales etc. Si la situacion no se corrige, y si la salud fisica y mental del individuo

no mejora, se produce el deseo de abandonar la relacién con la organizacién.

Muchas de las bajas laborales que se producen en la organizacion por los trabajadores no

estan basadas en criterios de salud, si no que el trabajador puede desarrollar sus funciones con plena
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capacidad. Como no se encuentra en un buen clima laboral asiste a su puesto de trabajo,
dedicdndose a tareas no relacionadas con su puesto, lo que conlleva a una disminucion de la
productividad, un deterioro de la calidad del servicio y un aumento en la formacion de nuevo

personal.

El absentismo, justificado o no, a veces es penalizado por la organizacion lo que provoca,
que los trabajadores acudan a su puesto de trabajo, incluso padeciendo algun problema de salud
para asi, evitar una baja laboral. Esta situacion lleva al presentismo, que se produce cuando el
empleado se encuentra fisicamente en su puesto de trabajo, pero mantiene la mente en asuntos

externos a sus actividades, que le impide desempefiar sus funciones laborales correctamente.

En algunas ocasiones, ciertas conductas de absentismo se toleran dentro de la organizacion,
sin embargo, con las conductas de presentismo no pasa lo mismo, ya que permitir estas actitudes
Ilevaria a un cambio en la dindmica de asistencia al trabajo no beneficioso para la organizacion. Asi
pues, en términos de productividad, el presentismo supone una mayor amenaza que el absentismo,
ya que la pérdida de costes de productividad es mayor que aquellos que se derivan del tratamiento

del mismo.
2.4.2. Productividad empresarial, satisfaccion y compromiso laboral

Los trabajadores que sufren inseguridad laboral pueden ver afectado su nivel de implicacion
y compromiso en la organizacién, en la relacién con los compafieros y superiores, y en su propio
puesto de trabajo. Por otro lado, en el caso del burnout, el trabajador se siente frustrado al perder el
significado del trabajo y una sensacion de insatisfaccion laboral, lo que le lleva a generar conductas

cinicas y de desconfianza en cualquier iniciativa promovida por la organizacion.

Otros riesgos psicosociales, como la violencia laboral y el estrés, tiene repercusiones en a
productividad, bajo rendimiento del trabajador y puede llevar a grandes pérdidas econémicas a la

organizacion.
2.4.3. Accidentes y dafios a terceros

Esta consecuencia se asocia a la disminucién del desempefio del trabajador en su puesto de
trabajo, que se puede ver reflejado especialmente en el sector de la sanidad. De esta manera, se ha
detectado que el sindrome de burnout puede llevar a cometer errores del personal en la seguridad y

satisfaccion de los pacientes.
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2.4.4. Conductas laborales contraproducentes

Estar expuesto a cualquiera de los riesgos ya mencionados, implica que el trabajador cometa
conductas laborales no beneficiosas para los intereses de la organizacién en cuanto a imagen,
cliente, etc. La percepcion del trabajador de un cierto abuso por parte de los superiores lleva a que
intencionadamente baje su productividad, aumente el mal uso de maquinaria y herramientas,
provocando asi, accidentes menores o el deterioro de las instalaciones. De esta manera, el trabajador

encuentra justificadas sus acciones basandose en una venganza.
2.4.5. Conciliacion familia-trabajo

Los problemas que afectan a la victima en el &mbito laboral, afectan también a su esfera
privada. El estado de animo y la sobrecarga laboral se veran reflejados en el entorno social y
familiar, lo que deriva a un conflicto familia-trabajo; causando problemas a la salud laboral del
trabajador. Por ello, habria que incorporar la conciliacion al campo de la prevencion de los riesgos
laborales y no enmarcarla exclusivamente en el terreno de las politicas familiares o sociales®. La
conciliacion corresponsable es un concepto politico, solucién de un conflicto y reflejo de de un
problema que ante todo es (aunque no exclusivamente) de género. No obstante lo dicho, la funcién
principal es evitar o eliminar el riesgo, por eso la AESST aboga de manera reiterada por el concepto
de conciliacién corresponsable nombrado anteriormente**. Es objetivo de la LOIMH impulsar este
tipo de conciliacion pero como podemos observar si acudimos al ET, no se hace mencion sobre ella
mas alla del reconocimiento de los derechos ligados a la conciliacion como derechos individuales

del hombre y la mujer®.

“CARRASQUER OTO, P. y MARTIN ARGUELLES, A.: “La politica de conciliacién...”

“PALPI GALVEZ, N.: “La conciliacién de familiar-laboral como proyecto de calidad de vida desde la igualdad” RES,
nam. 5, cit., pag. 91-107.

“ BALLESTER PASTOR, A.: “Conciliacion de la vida laboral y familiar en la UE. Rémoras, avances y nuevas lineas
de tendencia en el ambito de la corresponsabilidad” RDS, num. 5, 2010. MOLINA NAVARRETE, C.: “A propdsito de
las SSTS 4, 13 Y 18 de junio de 2008 Diario de Ley (1-13) para quien las actuales politicas de conciliacion siguen
aumentado la desigualdad para el colectivo de mujeres con menos recursos econémicos.
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3. Tratamiento normativo y jurisprudencial del acoso laboral.

Nuestra Constitucion en el articulo 40.2*, encomienda a los poderes publicos velar por la
salud e higiene en el trabajo. Este mandato constitucional conlleva la necesidad de desarrollar una
politica de proteccion de la salud de los trabajadores, mediante la prevencion de los riesgos
psicosociales y que encuentra en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales*” su pilar
fundamental. Para la configuracion del marco general de las acciones preventivas, en coherencia
con las decisiones de la Unidn Europea, se pretende mejorar progresivamente las condiciones de
trabajo en diferentes paises europeos. Este objetivo se ha visto reforzado en el Tratado de la Union
Europea donde el procedimiento de mejora se contempla a través de la adopcion de directivas.
Como consecuencia de esto, se crea un marco juridico europeo sobre la proteccion de la salud de los
trabajadores en el ambito laboral. De todas las directivas que componen dicho marco juridico, la
mas relevante es la Directiva 89/391/CEE, relativa a la aplicacion de las medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores, que contiene el marco juridico general en

el que opera la politica de prevencion comunitaria.

Esta Directiva Marco se incorpora a nuestro ordenamiento juridico interno a través de la
Ley de Prevencion de 31/1995 que, a su vez, incorpora el contenido especifico de otras directivas
especificas como son, la Directiva 92/85/CEE, 94/333/CEE y 91/383CEE, relativas a la proteccion
de la maternidad, los jovenes, las relaciones de trabajo temporal o duracién determinada. Asi pues,
las bases que crean la ley de prevencion de riesgos se asientan por la combinacion del mandato
constitucional, anteriormente mencionado, y el marco juridico establecido por la Union Europea,
incluyendo los compromisos contraidos con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) una
vez ratificado el Convenio 155, relativo a la seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente
de trabajo, enriqueciendo el contenido de nuestro sistema juridico. No obstante, dicha ley aparece
también como una doble necesidad interna: en primer lugar, crear una vision unitaria de la
normativa vigente; y en segundo lugar, realizar una actualizacion de la regulacion ya desfasada en
nuestro ordenamiento, regulando nuevas situacion no contempladas con anterioridad. Dicho lo
anterior, hasta que se promulga esta Ley tal y como la conocemos, nuestra normativa era
fundamentalmente reparadora del dafio causado; hoy en dia estamos ante una ley con bases

preventivas. Por este motivo debemos saber diferenciar el concepto de salud laboral del concepto de

“® Articulo 40.2 C.E.: «Asimismo, los poderes publicos fomentaran una politica que garantice la formacién y
readaptacion profesionales; velaran por la seguridad e higiene en el trabajo y garantizaran el descanso necesario,
mediante la limitacion de la jornada laboral, las vacaciones periddicas retribuidas y la promocion de centros
adecuados.»

" Exposicion de motivos de la Ley 31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.
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dafio laboral causado, siendo la salud laboral®®

49
I

«un completo estado de bienestar fisico, mental y
social», a diferencia de dafio laboral™ que seria «la enfermedad, patologia o lesion sufrida con
motivo u ocasion del trabajo». Sin embargo, la prevencion de toda empresa debe ir encaminada a
proteger la salud laboral de todos sus trabajadores, y no solo a intervenir cuando el dafio ya ha

aparecido.

Respecto de los riesgos psicosociales, y como ya hemos dicho anteriormente aunque no
existe una regulacion especifica legal ni reglamentaria, la Ley de Prevencion en su articulo 4.7.d)
reconoce expresamente como aspectos del trabajo susceptibles de producir dafios y por lo tanto
objeto de actividad preventiva, «todas aquellas caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su
organizacion y ordenacion...»; es decir, la ley deja patente que el dafio a la salud puede proceder no
solo de maquinas o sustancias que se emplean en el trabajo, no s6lo de locales o instalaciones, sino
también de la organizacion del trabajo. Asi pues, intervenir frente a los riesgos psicosociales, que
son los riesgos especificos que pueden derivarse de la organizacion del trabajo, es una obligacion

legal en todas las empresas™.

El articulo 14 establece la obligacion del empresario de proteger de manera eficaz a los
trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo. A estos efectos, el empresario tiene la
responsabilidad de realizar la prevencion de los riesgos laboral, incluidos los psicosociales,
mediante la integracion y la adopcion de cuantas medidas preventivas sean necesarias para proteger
la seguridad y salud de los trabajadores. Estas medidas, deben de ser aplicadas en base a unos
principios de accion preventiva, expuestos en el articulo 15.1 de la misma ley. En concreto debemos
fijarnos en el apartado g) de este articulo, donde se refiere a realizar ésta accion mediante la
planificacién de la prevencion, «buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la
organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los

factores ambientales en el trabajo».

Existen varias razones®® por las que nuestra regulacion legal y reglamentaria es insuficiente

para gestionar los riesgos psicosociales:

“ VALLEJO DACOSTA, R. y LAFUENTE PASTOR, V.P.: Marco Juridico de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
Universidad de Zaragoza. 2013, cit., pag. 30.

“Articulo 4.3 de la Ley 31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

%0 Organizacion del Trabajo, Salud y Riesgos Psicosociales, Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS),
2005, cit., pag. 21y 22.

> DE LA FLOR FERNANDEZ, M.L.: “Analisis de la regulacién juridico laboral de los riesgos psicosociales”
Universidad de Cadiz, cit., pag. 7y 8.
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Cambios culturales: no podemos equiparar los riesgos psicosociales a los de caracter
impersonal en la percepcion social de los ciudadanos; de un lado, existe una mayor
tolerancia respecto de aquellos, que se consideran en mayor medida como implicitos a la
propia prestacion laboral; de otro lado, los riesgos de caracter psicosocial se interpretan
frecuentemente en términos de vulnerabilidad del sujeto®®. Asi pues, el ordenamiento se ha
ocupado principalmente de debilitar determinadas manifestaciones de estos riesgos sobre las
que existe una mayor alarma social, por ejemplo, el acoso sexual o moral.

Factores de riesgo: el legislador tiene la certeza de que muchos de los factores de riesgo
mantienen una estrecha relacion con las facultades organizativas y de gestion de la empresa;
aspectos como la carga de trabajo, la programacion de tareas, el grado de discrecion
concedido al trabajador, e incluso al propio ambiente de trabajo™, afectan directamente al
poder de direccion, concebido tradicionalmente como un espacio reservado en exclusiva al
empresario, sobre el que el poder publico se ha resistido a intervenir; asi, por ejemplo, la
limitacion del tiempo de exposicion a determinados agentes fisicos, quimicos o biolégicos
de riesgo o la exigencia de equipos de proteccidn, no se percibe como una limitacion del
poder empresarial tan intensa como la que supone la necesidad de compatibilizar los
sistemas organizativos con la salud de los trabajadores..

Causas inherentes a estos riesgos: los riesgos psicosociales tienen unas caracteristicas
inherentes a ellos, que dificultan que se establezca una regulacion mas especifica. Resulta
imposible realizar mediciones “objetivas” de los niveles de riesgo. Por ello, la norma suele
partir de una valoracién probabilistica sobre la produccion del riesgo, concretando el nivel
de peligro que se considera inaceptable, aunque también en estos casos las caracteristicas
personales de la victima puedan influir en la produccion de esta contingencia. Esta situacion
de peligro es mensurable a través de indicadores sobre los niveles de relacién, intensidad del
ruido, la temperatura o el tiempo de trabajo, pero no se pueden establecer indicadores para el
deterioro de las relaciones interpersonales en la empresa. Asimismo, la relacion de
causalidad entre el riesgo y la lesion de la salud es mas dificil de advertir o precisar, puesto
que el resultado lesivo deriva de una amplia gama de factores conformados de diversas

variables del entorno laboral®.

52 \/éase Nota Técnica de Prevencion (NTP), del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
numero 704 de 2006, relativa al sindrome de estar quemado en el trabajo o burnout.

53 NTP nlimero 443 de 1997, relativa a la metodologia de evaluacién de los factores psicosociales.

**En este sentido la NTP, nimero 703 de 2006, sobre la aplicacién del método COPSOQ de evaluacion de riesgos
psicosociales, sefiala que «[...] los efectos de la organizacion del trabajo son mas intangibles e inespecificos y se
manifiestan a través de diversos mecanismos emocionales, cognitivos, conductuales y fisiol6gicos».
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En cualquier caso, todas estas carencias normativas™ ponen de relieve la necesidad de que las
reflexiones doctrinales sobre esta materia asuman como punto de partida una concepcion unitaria y
global de los riesgos psicosociales. No debemos olvidar que todos los supuestos de acoso tienen la
misma regulacion de tutela juridica contenida en Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccion Social (LJS). De este modo, vemos que existe un tratamiento unitario de todos los
supuestos de acoso desde una perspectiva antidiscriminatoria y no preventiva, como plantea la

profesora Ruth Vallejo Dacosta; lo que quiere decir que se actda cuando el dafio ya esta vulnerado.

La LOIMH da un paso mas con respecto a este tema, donde establece en su articulo 48.1 que: «Las

empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se
podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores,

tales como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas

informativas o acciones de formacion»; de esta manera, aunque establezca la posibilidad de realizar

estas campafas o codigos de conductas, la doctrina no trata el acoso como un riesgo psicosocial que
afecta a los trabajadores, si no como una solucion de conflictos dentro de la empresa y con la falta

de una perspectiva preventiva.

Esta necesidad de abordar un estudio conjunto del acoso es algo muy importante, que ya ha sido
planteado respecto al acoso en el trabajo por la Profesora Ruth Vallejo Dacosta. Se han establecido
mecanismos juridicos de tutela antidiscriminatoria para estos supuestos, ya que el acoso es el unico

riesgo psicosocial que discrimina al trabajador por vulnerar sus derechos fundamentales.

Es imprescindible un analisis interdisciplinar™® dejando claro las dos vertientes, por un lado, la
tutela antidiscriminatoria aplicable en los supuestos de acoso, ya que este tipo de riesgo es el que
vulnera los derechos fundamentales como la integridad fisica y mental, la dignidad, etc.; y por otro
lado la perspectiva preventiva, que como venimos diciendo solo serd posible con una previa y

correcta evaluacion de riesgos.

Como ya hemos dicho anteriormente no todos los riesgos psicosociales afectan a los derechos
fundamentales, pero si a la salud; debemos tener en cuenta que los distintos riesgos psicosociales

pueden provocar en la salud unos efectos similares o parecidos, y en todo caso el bien dafiado es la

% DE LA FLOR FERNANDEZ, M.L.: “Anélisis de la regulacion juridico laboral...”, cit., pAg. 8 y 9.
% AA VV: El hostigamiento psiquico laboral/ mobbing, Editorial Egido, Zaragoza, 2002; ESCUDERO MORATALLA,
J.F.y POYATOS | MATAS, G.: Mobbing: Anélisis multidisciplinario y estrategia legal, Editorial Bosch, 2004.
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salud. Por tanto podemos afirmar que existen aspectos en comun entre los distintos riesgos
psicosociales, que justificarian la existencia de un tratamiento juridico unitario. No obstante hoy en
dia, no existe este tratamiento unitario de los riesgos psicosociales, pero si existe en el caso del
acoso laboral, como se puede ver en la LJS. El acoso se diferencia de los demas riesgos porque
ademés de provocar un dafio a la salud vulnera también otro derechos considerados como
fundamentales para el trabajador, cuestion que tiene influencia a la hora de determinar la tutela

juridica.
3.1. Analisis normativo.

En este apartado, identificaremos las perspectivas que tienen la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social (LMAFOS) que da una definicion
diferenciando el tipo psicologico o moral, sexual, por origen racial o étnico, religién o convicciones,
edad, discapacidad u orientacion sexual. Sin embargo no contempla todos los supuestos de acoso
laboral; si plasmados en la Directiva 2002/73/ CE®’ y en la LOIMH, los supuestos de acoso sexual y

por razon de sexo, para poder determinar donde surge, si surge, la vertiente preventiva.

En un primer lugar, la LMAFOS es la primera en dar una formulacion normativa sobre
acoso0®®, sirviendo como punto de partida y nexo de unién que permita un tratamiento unitario para
todos los supuestos de acoso, desde la tutela antidiscriminatoria, dejando la parte preventiva en
manos de los convenios colectivos>.De esta manera se propone realizar un analisis conjunto de los
distintos supuestos de acoso que pueden producirse en el &mbito laboral, que se manifiesta, en su
mayoria, a través de las relaciones interpersonales; a diferencia de los otros riesgos, que tienen su
origen méas en los factores organizativos.. Como decimos la Ley de Igualdad, si incorpora una
regulacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, optando también por una
tutela antidiscriminatoria, pero proponiendo una prevencion desde un punto de vista de la solucion
de conflictos, como hemos dicho anteriormente, ya que no obliga a elaborar una evaluacion de

riesgos, que seria solo de esta manera, como se prevendria realmente antes de que apareciera el

dafio. Sin embargo, la ley de la que hablamos, establece en su articulo 62: «Para la prevencion del

acoso sexual y del acoso por razon de sexo, las Administraciones publicas negociaran con la

% De 23 de septiembre 2002, que modifica la D/76/207/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombre y mujeres por lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y promocion profesional, y a las
condiciones de trabajo.

*8Articulo 28.2: «Toda conducta no deseada relacionada con el origine racial o étnico, la religién o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su
dignidad o crear un entorno intimidatorio, humillante, u ofensivo.»

Articulo 42 de la LMAFOS que contempla: «los convenios colectivos podran incluir medidas dirigidas..., (sic), a
prevenir el acoso por origen racial o étnico, religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.»
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representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion que
comprendera, al menos, los siguientes principios: a) EI compromiso de la Administracion General
del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. b) La instruccién a todo el personal de su deber de
respetar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato
entre mujeres y hombres. c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la

normativa de régimen disciplinario. d) La identificacion de las personas responsables de atender a

quienes formulen una queja o denuncia.

Una cuestion a destacar, es la manera de abordar el tema del acoso desde una perspectiva
antidiscriminatoria ya que solo este riesgo es el que vulnera derechos fundamentales a diferencia del
resto. Con la entrada en vigor de la LOIMH se modifica el Real Decreto Legislativo 2/1995 del 7 de
Abril, Ley de Procedimiento Laboral pasandose a llamar Ley de reguladora de la Jurisdiccién
Social (LJS). Debemos analizar las incorporaciones que presenta esta nueva ley ya que hace un
recorrido de todo el procedimiento a seguir en el caso de la tutela antidiscriminatoria.

Las modificaciones que incorpora la Ley de Igualdad, conllevan la modificacion de la LPL,
respecto de la tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas podemos encontrarlas en
los articulos 177 y ss. de la actual LJS que sustituye a la LPL, los cuales establecen importantes
novedades en el procedimiento de proteccién juridica frente a los supuestos de discriminacion y de

acoso.

El articulo 53.2 de CE establece que «cualquier ciudadano podra recabar la tutela de
cualquiera de los derechos reconocidos en el articulo 14, a través de un procedimiento basado en los
principios de preferencia® y sumariedad®.» El amparo judicial de los derechos fundamentales de
dicho articulo, cuando la pretension sea competencia del orden social regulado en los articulos 177
y SS. de la LJS serd un proceso especial de caracter urgente y preferente. Las Directivas
Comunitarias en materia de igualdad y no discriminacion ®?establecen que los ordenamientos

nacionales regularan «procedimientos judiciales para exigir el cumplimiento de las obligaciones

% Dicha preferencia implica una prioridad absoluta en el reparto, celebracién del juicio y fallo d estos asuntos, que
pasan por delante de cualquier otro proceso pendiente en el juzgado o tribunal.

SE| principio de sumariedad significa rapidez o celeridad en la tramitacion del proceso. En este sentido, el articulo
179.1 LJS dispone que la tramitacion de los procesos de tutela tendrd «caracter urgente» a todos los efectos (con las
consecuencias de los articulos 183, 286.1 LOPJ y 43.4 LJS).

%2 Directiva 2006/54/CE de igualdad de oportunidades y de trato, articulo 17.1 y Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio,
sobre aplicacion del principio de igualdad del trato de personas, articulo 7.
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establecidas...a favor de cualquier persona que se considere perjudicada por la no aplicacion...del
principio de igualdad de trato incluso tras la terminacion de la relacion en la que se haya producido

la discriminacion.»

La LJS ha venido a reordenar la regulacion de la modalidad procesal que ahora se denomina
«de la tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas», incorporando la doctrina interna

(del TC y del TS) y comunitaria (del TIUE) en materia de legitimacion pasiva® y tutela resarcitoria.

En el articulo 177.1 LJS se regula el estatuto procesal de la victima de acoso o lesion a
cualquier derecho fundamental. Se trata de una de las innovaciones méas relevantes de la reforma
procesal llevada a cabo por la LIS, con esto se le permite a la victima de acoso denunciar tanto al
acosador como al empresario, lo que procesalmente se denomina litis consorcio pasivo necesario.
En primer lugar, se permite a la victima de acoso ampliar la legitimacién pasiva y el circulo de
demandados, siempre que la agresion se haya producido en el desarrollo de las relaciones juridicas
en el ambito del orden social o haya una directa conexion con ellas. De esta manera, lo que se
pretende con el litis consorcio pasivo necesario es que el lesionado pueda presentar pretensiones no
solo contra el empresario sino contra el sujeto responsable, cualquiera que fuere que el vinculo que
le une al empresario. No obstante la LJS no obliga a la constitucién de un litis consorcio pasivo
necesario®, sino que deja libertad al trabajador/a para que sea éste el que decida si desea demandar
exclusivamente al empresario o también al autor material de la lesién. Serd la victima, Unica
legitimada en este tipo de procesos, la que elija la clase de tutela que pretende, y la que determine la
existencia 0 no de un litis consorcio pasivo necesario. Puede optar asi por demandar solo al
empresario, dejando fuera del pleito al causante directo de la lesion, a no ser que pretenda su
condena o el mismo pudiera resultar directamente afectado por la sentencia, en cuyo caso tendra

que demandar.

En segundo lugar, la victima pasa a ser un sujeto especialmente protegido. En concreto, la
prestacion de testimonio en el juicio estara sujeta a las limitaciones que fije el 6rgano jurisdiccional,
de modo que no sea vea agravada aun mas su situacion personal. A tal efecto, se procurar, la no

coincidencia de la victima y del sujeto presunto causante de la lesion.

En el articulo 180 LJS se recoge otra de las grandes novedades del nuevo proceso de tutela

de derechos fundamentales ante el Orden Jurisdiccional Social. La LJS ha extendido a estos

% La legitimaci6n pasiva permite que se demande ante el Orden Jurisdiccional Social al sujeto actor del
comportamiento lesivo, cuando sea distinto del empresario.
% Cuestion que si ha sido afirmada por la STS 42 de 30 de enero de 2008 para los supuestos de acoso.

39



derechos la posibilidad de solicitar y adoptar medidas cautelares que la antigua LPL limitaba
incomprensiblemente a los supuestos de vulneracion de los derechos fundamentales. Estas medidas
podran solicitarse en el escrito de la demanda y en cualquier otro momento del proceso como dice
el articulo 180.5 LJS.

Siguiendo con el proceso de demanda y un equilibrio procesal entre las partes, la LJS en su
articulo 181.2 establece el funcionamiento del sistema probatorio, en el que el actor habrd de
aportar en el acto de juicio indicios racionales y fundados de que se ha producido la violacion del
derecho fundamental y no consistir en meras sospechas. Constatados estos indicios, se produce la
inversion de la carga de la prueba donde el demandado debe aportar una justificacion objetiva y

razonable.

Una vez terminado el acto de juicio sobre las pretensiones, el juez en la sentencia declarara

«haber lugar o no al amparo judicial solicitado», y en el caso que se estimara la sentencia contendra

uno de los siguientes pronunciamientos a favor del demandante:

- Tutela declarativa de la existencia 0 no de vulneracién de derechos fundamentales y
libertades publicas.

- Tutela declarativa de la nulidad radical de la actuacion del empleador.

- Tutela inhibitoria formando parte de los pronunciamientos de condena, para cuya ejecucion
no es necesario una sentencia firme (art. 303 LJS). La sentencia ordenara el cese inmediato
de la conducta que vulneran los derechos fundamentales, o la prohibicion de interrumpir una
condena cuando sea exigible por el derecho lesionado.

- Tutela restitutoria, restableciendo la integridad del derecho del demandante y la reposicion
de la situacion al momento anterior a producirse la lesiéon del derecho fundamental.

- Tutela resarcitoria o indemnizatoria, mediante la reparacion de las consecuencias derivadas

del acto lesivo, incluida la indemnizacion que remite al articulo 183 LJS.

El juez debera de pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién que corresponda a la
parte demandante por haber sufrido discriminacion u otra lesion de los derechos fundamentales, en
funcion tanto del dafio moral como de los dafios y perjuicios adicionales derivados. Por ello, es
necesario que en la demanda se establezca «la cuantia de la indemnizacion pretendida, en su caso,
con la adecuada especificacion de los diversos dafios y perjuicios, a los efectos de lo dispuesto en
los articulos 182 y 183, y de que, salvo en el caso de los dafios morales unidos a la vulneracion del

derecho fundamental cuando resulte dificil su estimacion detallada, debera establecer las
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circunstancias relevantes para la determinacion de la indemnizacién solicitada, incluyendo la
gravedad, duracion y consecuencias del dafio, o las bases de célculo de los perjuicios estimados
para el trabajador». En la determinacion del importe se tendra en cuenta el cumplimiento de una
triple finalidad: reparadora del dafio lesionado, restablecer a la victima su integridad de su situacion
anterior y prevenir lesiones futuras. Para los concretos supuestos de vulneracion del derecho a la
igualdad y la no discriminacién, el legislador ha consagrado la imposibilidad de topar las
indemnizaciones por el dafio que el trabajador pudiera sufrir, y ello se ha realizado tanto a nivel

comunitario® como en nuestro Derecho interno®®.

En cuanto a la acumulacién de la indemnizacion por vulneracion del derecho fundamental y
la correspondiente a la extincion del contrato por voluntad del trabajador con arreglo al articulo 50.1
ET, su compatibilidad viene admitida por la jurisprudencia y confirmada por la disp. Decimotercera
de LOIMH, que modifico los arts. 27, 180 y 181 de la antigua LPL y que se contemplan en la
actual LJS.

En el caso de que la sentencia fuera desestimatoria de la demanda, por no apreciar existencia
de vulneracion denunciada, quedarian sin efectos las medidas cautelares establecidas como dice el
articulo 182.2 LJS. Para saber las medidas cautelares que quedarian anuladas tras la sentencia
debemos consultar el articulo 180.4 LJS®’ que especifica las medidas cautelares que anteriormente

se han establecido para los supuestos de acoso.
3.2. Andlisis jurisprudencial del acoso laboral.

Una vez analizada la LJS y sus novedades, podemos determinar que no se habla de una
prevencion pura sino que se detalla el procedimiento a seguir en el caso de tutela por la vulneracién
de derechos fundamentales y libertades publicas. De esta manera para poder observar una vertiente
preventiva debemos analizar las sentencias, que es donde aparece una interpretacion judicial méas
encaminada a la prevencion de los riesgos psicosociales; siendo todavia las sentencias reparadoras,
pero enfocadas a una prevencion futura, ya que muchas sentencias han servido como doctrina en

casos similares.

% Directivas 2000/43/CE; 2000/78/CE; y 2002/73/CE.

%8Articulo 18.2 Ley 51/2003, de 2 de diciembre.

*’Cuando la demanda se refiera a proteccion frente al acoso, asi como en los procesos seguidos a instancia de la
trabajadora victima de la violencia de género para el ejercicio de los derechos que le sean reconocidos en tal situacion,
podréan solicitarse, ademas, la suspensidon de la relacion o la exoneracién de prestacion de servicios, el traslado de puesto
o de centro de trabajo, la reordenacion o reduccién del tiempo de trabajo y cuantas otras tiendan a preservar la
efectividad de la sentencia que pudiera dictarse, incluidas, en su caso, aquéllas que pudieran afectar al presunto
acosador o vulnerador de los derechos o libertades objeto de la tutela pretendida, en cuyo supuesto debera ser oido éste.
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Nos vamos a centrar en aquellas sentencias que condenan al empresario por no adoptar
medidas preventivas frente a los riesgos psicosociales, ya que estas si que pueden servir para una

prevencion futura.

En primer lugar, como hemos dicho anteriormente vamos a analizar las sentencias que
condenan al empresario en materia de prevencion. Sobre este tema cabe destacar la STSJA
881/2009 de 25 de noviembre, la cual analiza una caso de un trabajador que ha obtenido dos
sentencias anteriores estimatorias: la primera de ellas, condena a la empresa a parar el
comportamiento llevado, declararlo nulo y a una indemnizacion por dafios y perjuicios, debido a
una violacion de derechos fundamentales, concretamente al derecho a la dignidad e integridad fisica
y moral. Esta sentencia fue confirmada por el TSJA del 22 de diciembre de 2005, donde se le
reconoce al trabajador una baja por incapacidad temporal por accidente de trabajo. Una vez que el
trabajador obtuvo el reconocimiento merecido, reclamo el recargo de prestaciones a la Seguridad
Social reconocido por la Direccion Provincial del INSS, donde recae exclusivamente la
responsabilidad al empresario por una falta de medidas de seguridad e higiene, aplicandole un
recargo del 30%. En esta misma linea, el empresario recurre por no haber una causalidad del dafio
producido al trabajador con una infraccion en las normas de seguridad e higiene, por lo que no lo

considera accidente de trabajo.

En este caso, el tribunal se acoge a la interpretacién mas favorable hacia el trabajador ya que
entiende que en los supuestos de acoso moral, aunque no exista una norma especifica de prevencion
deberia de bastar con el incumplimiento del empresario a su obligacion de proteger a los
trabajadores. Esta doctrina se ven reflejada en diferentes sentencias del Tribunal Supremo (26 de
marzo de 1999 y 8 de octubre de 2001), donde se establece que la imposicién de un recargo no
obliga a que haya una infraccion de una norma concreta de seguridad, sino que en el articulo 123.1
LGSS vincula este recargo a la falta de observacion de las medidas preventivas. Por ello, es tan
importante el cumplimiento de las normas preventivas especificas, como la prudencia y

razonabilidad que son deberes generales del empresario en seguridad en el trabajo.

Son muchas las sentencias que valoran el acoso como una posible contingencia profesional,
por ejemplo, la sentencia del TSJ de Galicia® en la que se demanda la existencia de acoso que
genera una depresion y da lugar a una Incapacidad Temporal y al suicidio del trabajador, pidiendo
responsabilidad al empresario por incumplimiento de las medidas de seguridad necesarias para

evitar el acoso afiadiendo el correspondiente recargo de prestaciones. El magistrado apoyandose en

8 Sentencia T.S.J. de Galicia 334/2012, 25 de enero.

42



otras sentencias y en la legislacion preventiva vigente (articulo 123 LGSS, SS TSJ de Cantabria
15/06/2006 y TSJ de Catalufia 15/10/2008), impone la aplicacion del recargo de prestaciones por
dafios psiquicos del trabajador afectado que son constitutivos de accidente de trabajo, ya que
entiende que existe un nexo causal entre el dafio y el incumplimiento de las medidas preventivas
referidas a los riesgos psicosociales. También aplica los articulos 8 al 11 de la LISOS entendiendo
que la empresa tenia conocimiento de lo que ocurria y a pesar de ello, lo habia tolerado y no habia
actuado de forma suficientemente contundente. Finalmente el juez falla declarando la inexistencia
de medidas de seguridad y condenando a abonar a la empresa el 50% del recargo de prestaciones
que se derivan del hecho del suicidio, ya que lo considera como accidente de trabajo. Sobre el
reconocimiento del recargo de prestaciones la sentencia mas relevante es la STSJA 881/2009 de 25
de noviembre, la cual tras dos sentencias estimatorias de acoso laboral reconoce la nulidad del
despido, una indemnizacién por dafios y perjuicios en proceso de tutela de derechos fundamentales,
y una baja por incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo, por tanto, en este caso el
accidente laboral es reconocido como profesional.

Basandonos en lo dicho anteriormente queda clara la obligacion empresarial de prevenir la
aparicion de estos riesgos e impedir dafios derivados del trabajo, como bien se recoge en los
articulos 14 y 15 de la LPRL. En especial y centrandonos en los riesgos psicosociales, encontramos
continuas menciones en nuestra Ley de prevencion sobre dicha obligacion de prevencion del
empresario. Por ello, cuando el articulo 15 propone concretar unas medidas preventivas, estamos
hablando de intentar evitar la aparicién de estos riesgos psicosociales y no realizar estas medidas
cuando el dafio ya se ha producido, que es lo que pasa con mayor frecuencia en este tipo de riesgos.
De esta forma, el empresario debera evaluar, prevenir y, en su caso corregir, los supuestos que
puedan darse en la empresa. Esta obligacion de la que hablamos, puede exigirse a través de la
responsabilidad civil, laboral y administrativa e incluso penal, que queda recogida en la Ley, como

15 en la cual se condena

por ejemplo podemos ver en la Sentencia 91/2014 de la Audiencia Naciona
al empresario a adoptar una identificacion de los riesgos psicosociales y a adoptar unas medidas
correctoras. Sobre este mismo tema la doctrina iuslaboralista identifica la potestad sancionadora del
empresario como una medida de proteccién del trabajador afectado. La razon principal radica en
que cuando el trabajador es acosado casi siempre es él quien abandona, quedandose impune la
actuacién del acosador. La realizacion de este ejercicio por parte del empresario protege la propia
organizacion productiva, ya que este tipo de acciones afecta a la productividad de la empresa. La

sancion tipica que se propone para los supuestos de acoso, seria el despido disciplinario por parte

®9Sentencia Audiencia Nacional 91/2014 (Sala de lo Social, Seccion Primera), de 14 Mayo. Salud Laboral. Banca.
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del acosador apoyandose en la regulacion del articulo 54.c) d) ET. No obstante, esta accion por
parte del empresario de finalizar con la relacion contractual solo serd posible cuando concurran las

siguientes exigencias, impuestas en la Ley:

- En caso de ofensas verbales, debemos valorarlos atendiendo a los principios de
proporcionalidad y gradualista; y segun el medio o las circunstancias laborales.

- El dafio a la victima debe llegar al punto de impedir la convivencia entre acosado y
hostigador. Afectando al entorno organizacional hasta el punto de que no se puedan realizar

las tareas en paz.

Volviendo a la potestad sancionadora del empresario, la LMAFOS introduce un nuevo
supuesto de despido disciplinario, afiadiendo al ET la letra g del articulo 54”°, sin embargo sélo se
contemplan supuestos de acoso por motivos de discriminacion, dejando de lado el acoso psicoldgico
pudiéndose utilizar al igual que en los supuestos anteriores, solo cuando concurran gravedad y
culpabilidad Con esto, se reclama la intervencion por parte del convenio colectivo, para que el
cuadro de sanciones e infracciones tipifique las distintas conductas menos graves o leves, previendo
otro tipo de sanciones menos graves. El problema que se plantea es el siguiente, ¢el empresario esta
exento de actuar en los casos menos graves, debido a que la obligatoriedad de la Ley es solo en los
supuestos mas graves? Pues evidentemente no, desde el punto de vista de la prevencion, recordamos
la obligacion del empresario a dar maxima proteccion a sus trabajadores, con el fin de eliminar o
evitar los posibles riesgos. De manera gque la sancion disciplinaria se considera como una medida de
proteccion que debe adoptar el empresario en todos supuestos de acoso. Asi pues, y contestando a la
pregunta anterior, resulta obligatorio para el empresario la intervencion desde un punto de vista

sancionador, amparado ademas, desde el punto de vista preventivo, articulo 29.4 LPRL".

Todas estas preguntas nos llevan a concluir sobre la necesidad de dar un enfoque juridico al
acoso laboral desde un punto de vista preventivo de riesgos laborales, cierto es que no existe una
norma preventiva especifica y que tanto la LMAFQOS, como la LOIMH, enfocan este tema desde un
punto de vista de la tutela antidiscriminatoria, sin mencionar en ningin momento una buena

prevencion, como venimos diciendo, con su correcta y previa evaluacion de riesgos.

Asi, insistimos en que no existe una regulacion especifica en materia preventiva, y que los

tribunales al tener una perspectiva mas preventiva, establecen medidas para obligar al empresario a

"®Solo considera motivos de despido por incumplimiento contractual cuando existe “acoso por razén de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al
empresario o a las personas que trabajan en la empresa.”

"\VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psicosociales: Prevencion, Reparacion..., Cit., pag. 71.
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prevenir los riesgos psicosociales. De esta manera, debemos de acudir a las Notas Técnicas de
Prevencion del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, donde se desarrollan unos

protocolos de intervencion frente a estos riesgos, y que veremos en el siguiente apartado.
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4. Afrontamiento de la prevencion.

Muchos son los estudios y recopilaciones de buenas practicas donde se identifican una serie
de elementos que suelen estar presentes en los programas de intervencién de los riesgos
psicosociales en las organizaciones. Tratan sobre condiciones necesarias pero que no son
suficientes, es decir, la presencia de unos mecanismos de intervencion no garantiza su éxito, si no
que aumenta su probabilidad. De esta manera, estas condiciones suponen un referente a la hora de
disefiar una intervencién, basado en la investigacion de los riesgos y un analisis de la realidad que

existe en la organizacion, con el fin de guiar la actuaciéon y poner en marcha programas.

Los riesgos psicosociales, con frecuencia han ido asociados a la vulnerabilidad individual y
a las exposiciones que las victimas tienen fuera del trabajo, por lo que se suele centrar la prevencion
sobre las personas mas que sobre las organizaciones. Asi, en el ambito de la prevencion de riesgos
se enfoca mas en las areas de los recursos humanos que en la salud laboral, confundiendo muchas
de las veces las causas con las consecuencias de los riesgos y utilizandose instrumentos que
realmente no evaltan las condiciones de trabajo sino que se evalla el comportamiento individual,

queriendo disminuir los sintomas y no los factores del riesgo psicosocial.

La identificacion del riesgo supone la discriminacion de los posibles factores de riesgo y
estres, asi como los riesgos laborales que pueden afectar a la salud del trabajador. Tal y como se ha
dicho anteriormente, los factores de riesgo son dificiles de enumerar debido al amplio abanico de

72
I

ellos, aunque se hayan delimitados en algunas ocasiones como el estrés de rol’, el contenido del

trabajo” y el equilibrio esfuerzo- recompensa’.

Las acciones preventivas no son posibles sin una debida integracion en las diferentes areas
de la estructura de la empresa’. Los requisitos preventivos que se deben integrar pueden afectar a la
forma de realizar el trabajo, a los equipos empleados, al entorno de la actividad, y en general, a

cualquier condicion de trabajo o del trabajador que pueda tener una repercusion sobre la seguridad o

?Kahn, R., Wolfe, R. P., Snoek, J. D., & Rosenthal, R. A. (1964).Organizational Stress: Studies in role conflict and
ambiguity. New York: Wiley. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
prdcticas.”

"Karasek, R. A. (1979). Job Demands, job decision latitude, and mental strain: implications for job redesign.
Administrative Science Quarterly, 24, 285-308. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas practicas.”

"Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high effort /low reward conditions. Journal of Occupational Health
Psychology, 1, 27-41. Obra cit., en “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
prdcticas.”

"Articulo 16, Ley de Prevenciéon 31/1995: “1. La prevenciéon de riesgos laborales debera integrarse en el sistema
general de gestidn de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a
través de la implantacion y aplicacion de un plan de prevencion de riesgos laborales a que se refiere el parrafo siguiente.
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salud del propio trabajador. De esta manera, se debe formar e informar a los trabajadores que
realizan una actividad, y también a las personas que intervienen en la gestion de estas actividades,
cuyas decisiones influyen y condicionan la seguridad y salud. Por ello, es de vital importancia que
el maximo responsable de cualquier actividad de la empresa, esté capacitado para tomar las

decisiones correctas para prevenir cualquier tipo de riesgo laboral y psicosocial.

La necesidad de integrar la prevencion en el sistema de gestion de la organizacion tiene que
valorarse teniendo en cuenta los riesgos que surgen y que dependen directamente de las condiciones
del trabajo y de las condiciones del trabajador. La integracion de la prevencion en las pequefias
empresas, y en particular, la concrecion, a propuesta del Servicio de Prevencion, hace que la accién
preventiva se desarrolle con mayor rapidez y, por tanto, que se incremente su eficacia. De esta
manera, es mejor adoptar una medida preventiva correctora derivada de un incidente peligroso,
tanto fisico como psiquico, que tener que adoptarla cuando éste ya se haya repetido y convertido en

un hecho que no se puede remediar.

La gestion y planificacion de la actividad preventiva comienza por la evaluacion de los
riesgos psicosociales®y es un elemento previo para la toma de decisiones preventivas por parte de
la organizacién’’. Aqui se hace referencia a lo que venimos diciendo durante todo el trabajo, la
prevencion pura no puede existir sin una previa y correcta evaluacion del riesgo, sin esto no se evita
la aparicion del mismo, si no que se esta actuando de forma reparadora, es decir, cuando el dafio ya

ha aparecido.

La normativa y los requerimientos de la Inspeccion del Trabajo obligan cada vez mas a
evaluar los factores y riesgos psicosociales, y la evaluacion y su gestion no debe de convertirse en
una obligacion legal sino en un factor para mejorar las condiciones dentro de la empresa y

garantizar el bienestar y salud de todos los trabajadores.

En el &mbito de la salud laboral, el conocimiento cientifico no es suficiente para promover el
progreso social y crear mejores condiciones de trabajo, y tampoco las leyes. Hoy en dia, la
competitividad y el aumento de beneficios de las empresas se vuelven mas importantes que el
bienestar o la salud integral de los trabajadores. La prevencién desde el origen de los riesgos
psicosociales entra muchas veces en conflicto con las estrategias seguidas en la direccion. Existen

divisiones en el trabajo, recortes de personal, incremento del ritmo y la cantidad de trabajo, el

"® Capitulo 11, Real Decreto de los Servicios de Prevencién (RD 39/1997).
" NTP 860 (INSHT): Intervencién psicosocial: Guia del INRS para los agentes de prevencion.
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aumento de la competitividad entre los trabajadores y el aumento de las exigencias en el puesto de
trabajo, que pueden provocar el aumento a la exposicion de estos riesgos.

La intervencion psicosocial se define ® como un conjunto de actividades disefiadas e
implementadas con el objetivo de disminuir o eliminar la exposicion a riesgos psicosociales,
actuando sobre las condiciones de trabajo, individuo y la relacion entre ambos. Por ello, la
identificacion y evaluacién de los riesgos forman parte del proceso para la aplicacion de medidas
preventivas. En los ultimos afios han aparecido guias y recomendaciones técnicas sobre
intervencion psicosocial, asi, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
propone unas pautas plasmadas en notas técnicas de prevencion. Las notas técnicas son guias de
buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una
NTP concreta es conveniente tener en cuenta su fecha de edicion. A continuacion explicaremos la
nota técnica que hace referencia al procedimiento de actuacion, sin olvidarnos de que hablamos de

los riesgos en general.

Asi pues, la Nota técnica 860 resume las diferentes etapas del procedimiento de actuacion
para todos los riesgos, por lo que se diferencian varias, para llevar a cabo una intervencién

psicosocial:

- Pre-diagnostico: En esta primera fase se constatara que en muchas ocasiones los riesgos
psicosociales son negados por las empresas, y lo que se pretende, es recoger todos los
indicadores para que la direccion de la empresa adquiera un compromiso para actuar sobre
los factores de riesgo que se detecten. De esta manera, se recogen todos los indicios que
puedan ser sefiales de la presencia de estrés u otros trastornos que puedan derivarse de unas
malas condiciones de trabajo. Por ello, a menudo las repetidas quejas de los trabajadores

pueden ser una primera fuente de informacion (til para esta fase.

- Grupo de trabajo: En la segunda fase, se constituiria un grupo de trabajo especifico, con
variables segun el tamafo y estructura de la empresa, pero siempre debiendo representar a
toda la plantilla. Deben participar al menos un miembro de la direccién y agentes de
prevencion de la empresa; ademas se debe incorporar a trabajadores voluntarios que

representen los diferentes colectivos y que estén legitimados por sus comparieros, ya sea por

®NTP 860.Intervencion psicosocial: Guia del Institute de Recherche et TheSecurité para agentes de prevencion.
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respeto, credibilidad o confianza en ellos. El grupo de trabajo no toma decisiones, sino que
aconseja a la Direccion y después, informar al resto de la plantilla y asegurar el seguimiento
de las acciones que se realicen. Muchas veces, este grupo necesita una fase de formacion o

entrenamientos para que sepa coOmo utilizar las herramientas y métodos de analisis a utilizar.

- Diagnostico en profundidad: La tercera fase, trata de realizar un diagnostico en profundidad,
y las personas encargadas de ello, deben de ser especializados con competencias especificas.
Se pueden utilizar una gran variedad de herramientas como las entrevistas, encuestas,
cuestionarios o grupos de discusion. A la vez, se tienen que explicar a toda la plantilla los
objetivos que se van a perseguir y asi, el grupo podré elegir el mecanismo méas apropiado

para la organizacion.

- Devolucion de resultados: La cuarta fase es la devolucion de resultados, donde la estructura
y los trabajadores deben hacer suyos los resultados, y de esta manera, el grupo debe de

encargarse de que los resultados lleguen a todas las personas de la empresa.

- Elaboracion y aplicacion de un plan de accion: A continuacion, en la quinta fase, el grupo de
trabajo prioriza los riesgos psicosociales que deben de ser abordados basandose en los
resultados obtenidos, y asi, se crearan grupos de trabajadores afectados por los riesgos para

tratar directamente los temas y poder establecer las medidas mas apropiadas.

- Seguimiento: La Gltima y sexta fase es establecer un seguimiento, en el que se incluye la
evaluacion del plan de accion. Para evaluar los resultados se tiene que establecer un sistema
de medicion de las acciones, siendo recomendable un seguimiento al afio que permite

actualizar el Plan de Prevencion de la empresa.

Por otro lado, existen otras muchas estrategias para prevenir y manejar los riesgos segun el
sector donde se desarrollen y se tiene que atender a los diferentes tipos de intervencion’:

- La intervencion primaria de los riesgos psicosociales hace referencia a toda la organizacion,
modificando y eliminando fuentes de estrés y asi, poder disminuir el impacto negativo en los

trabajadores.

" AAVV. MORENO GIMENEZ, B. y BAEZ LEON, C.: Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas préacticas. Universidad Auténoma de Madrid. (Noviembre de 2010).
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- La intervencién secundaria se relaciona con los grupos de riesgo, limitando las
consecuencias que pueden producir los riesgos y de esta manera, se trata de una intervencion
a nivel individual y grupal dentro de la empresa. En el tipo, se forma a los trabajadores y se
les proporciona recursos para que el impacto en su salud no vaya a mas.

- En la intervencion terciaria se dirige la atencion a disminuir los efectos de los riesgos,

tratando los sintomas de la enfermedad laboral que sufre el trabajador.

Debido a la intencién de hacer una buena practica de la intervencion, PRIMA® realizé un
estudio donde se realizaban entrevistas y grupos con expertos para llegar con mas profundidad al

problema.

A la hora de realizar una intervencion de prevencién se priorizan aspectos mas importantes
que promuevan un ciclo de mejora continuo en la organizacion, aumentando la investigacion en
todos los procesos y mecanismos, y realizando la pertinente evaluacion de riesgos, para que de este

modo la intervencidn tenga éxito.
4.1 Vision europea sobre la evaluacién de todos los supuestos de riesgos psicosociales

La encuesta ESENER®' muestra que Espafia es uno de los paises de la Unién Europea donde
menos evaluaciones de riesgos psicosociales se llevan a cabo, en torno a un 18%,estando muy por
debajo de la media europea(30%). En este tiempo de crisis econdmica, se muestra un aumento de
las aseguraciones de estos riesgos, pero sigue habiendo importantes problemas respecto de la
normativa. Tenemos claro, que una condicién fundamental para el éxito y la fiabilidad de las
evaluaciones de los riesgos psicosociales, es la participacion activa de los representantes de los
trabajadores, como de esta manera ha defendido la Audiencia Nacional®.

Esta encuesta muestra un ranking de empresas segin la evaluacion de los riesgos
psicosociales. En esta encuesta podemos ver que Irlanda y Reino Unido ocupan el primer y segundo
puesto, respectivamente; sin embargo ninguno de estos tiene una normativa especifica. Por el
contrario, nos llama la atencion el cuarto puesto que ocupa Bélgica teniendo una regulacion
especifica, y en nuestro caso, Espafia, ocupa el numero dieciocho. De esta manera, podemos

entender que existen paises sin normativa especifica ocupando puestos elevados, y esto se debe, a

Ewww.prima-ef.org.

8 Charla Catedra del FREMAP asistida por MOLINA NAVARRETE, C.: La evaluacion de riesgos psicosociales en
Espaia... Encuesta europea en las empresas sobre riesgos nuevos y emergentes. Examina la forma en que se gestionan
en la practica la salud y la seguridad en los lugares de trabajo europeos. Esta encuesta se centra, entre otras cosas, en la
gestion de los riesgos psicosociales, en los factores dindmicos y obstaculos a la accién, y en la forma en que los
trabajadores participan en la gestion de la salud y la seguridad en el trabajo.

#2Sentencia Audiencia Nacional 91/2014, de 14 de Mayo. Demanda de conflicto colectivo.
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gue aungue no tengan una regulacién especifica de riesgos psicosociales, no es determinante para su

buen funcionamiento.

Esta encuesta europea, muestra criterios o factores que pueden ser la base de la deficiencia
practica de nuestro sistema preventivo. De esta manera, se refleja que son tres los factores que
inciden positivamente en la implantacion préactica: existencia de un marco regulador al respecto,
nivel de exigencia en vigilancia y cumplimiento de este marco regulador, y el grado de compromiso

entre la direccion de la empresa y los representantes legales.

Existen muchas campafias europeas, por ejemplo, la EU-OSHA 2014-2015%, con la
finalidad de que exista un tratamiento de los riesgos psicosociales distinto al resto de riesgo en

materia de seguridad y salud en el trabajo.

La encuesta de la que hablamos nos refleja la importancia que ha cobrado en los Gltimos
tiempos la evaluacion de estos riesgos, una evaluacion que ha aumentado aun estando en situacion
de crisis. Sin embargo, lo que no se ha conseguido es que este incremento signifique una correccion
de lo que el profesor Molina Navarrete®, entiende como una desviacion practica del modelo legal y
que consiste en desplazar esa evaluacién de la general del conjunto de los riesgos laborales,
haciendo una especifica y a posteriori, en relacion a ella. Por altimo, refiriéndose a la metodologia
empleada, se defiende que la evaluacion de riesgos psicosociales no se cifia a entregar un simple

cuestionario, si no que exista un método integral de caracter cientifico-social.

Otro de los problemas que surgen, es la eleccién del método a seguir, depende del problema
a evaluar se utilizara un método u otro, pero lo méas correcto es combinar métodos cuantitativos y
cualitativos, de esta manera, se supliran las posibles deficiencias de unos u otros, presentando una
vision mas completa y fiable evitando asi, “falsos positivos”. No bastante, no debemos confundir
esta practica con sesgar el método o realizarlo sobre una muestra poco representativa. En nuestro
pais, se da preferencia a la eleccion de un solo método y no a la combinacion de la que hablamos,
representando solo un 13,51% las empresas que utilizan méas de un método. Otra cuestién de la que
habla la encuesta, es sobre el factor que nos indica sobre quién toma la decisiéon de realizar la
evaluacion y por qué. En este aspecto parece que hay una evolucién en Espafia, y segun un estudio
de la Universidad de Granada®, el porcentaje de empresas que realizarian una evaluacién por

instancia de la Inspeccién de Trabajo se ha visto reducida a un tercio, de modo que méas de la mitad

8 Campafia trabajo saludable 2014/2015 «Gestion del estrés y de los riesgos psicosociales en el trabajo», Agencia
Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. Enlace de interés: www.healthy-workplaces.eu

8 Charla impartida por Cristobal Molina Navarrete. sobre la evaluacion de los riesgos psico-socio laborales en Espafia.
¥ MOLINA NAVARRETE, C. Universidad de Granada-Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT-CEC, 2013.
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de las empresas de la muestra realizan la evaluacion por decisién propia®™. Este incremento en la

decision de las empresas, no tiene porque ser paralelo a una sensibilizacion psicosocial de éstas.

Como ya hemos explicado en la introduccion de este proyecto, aunque existen muchos
métodos de evaluacion nos vamos a centrar en los mas utilizados: el método FSICO y el ISTAS 21.
De estos dos metodos, los estudios hablan por si solos, y la técnica mas utiliza es el método

FPSICO, existiendo una gran variedad de métodos de evaluacion.

En primer lugar, hablaremos del método FPSICO del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo. Este método, esta basado en unos cuestionarios cuyo objetivo es identificar
los factores psicosociales sobre los que actuar para mejorar las condiciones de trabajo. Este método,
fue cuestionado en un curso que asistimos sobre los riesgos psicosociales, impartido por el profesor
Cristébal Molina Navarrete®’, en el que se discuti6 sobre su eficacia, debido a que muchas empresas
lo utilizan cambiando preguntas del cuestionario, preguntas que estan previamente cerradas y
codificadas, y asi, casi nunca se detectaba la existencia de un riesgo psicosocial. En esta misma
linea, se critica la mala realizacion del método, asi pues, nos planteamos algunas cuestiones a tratar.
¢Pueden considerarse validos y fiables los datos obtenidos como evaluacion de riesgos laborales
utilizando el método FPSICO modificado o mutilado? EI INSHT lo tiene claro, para que este
cuestionario sea fiable, debe realizarse sin cambiar su forma, ya existe una relacién de los factores
en cada pregunta, y la modificacion puede cambiar las propiedades psicométricas del propio
cuestionario. Tampoco se pueden realizar preguntas adicionales, siendo la misma razon que la dicha

anteriormente, y debido a que esto puede influir en las garantias de anonimato.

Los cuestionarios deben de ir mas alla de las personas implicadas en las situaciones
conflictivas y asi, nuestra respuesta no sera tardia ni aportaremos soluciones individuales a cada
problema. De esta manera, la Nota Técnica 891 del INSHT, trata la forma de prevenir poniendo en
marcha un procedimiento interno, preventivo y proactivo, es decir, implantar medidas correctivas
negociadas, en lugar de soluciones a corto plazo; esta nota técnica sirve como marco de actuacién
eficaz frente a las situaciones de violencia en el trabajo. Se pretende que el uso de esta herramienta
sirva para guiar la actividad preventiva y afrontar de forma interna este tipo de riesgos, dado que

actualmente parece existir un déficit en esta materia.

8 «Analisis de la experiencia en materia de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en Espafia. Avances y obstaculos en un
contexto de crisis econémica y de empleo”. Editada por Secretaria General de la UGT-CEC, 2015.

8 Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Jaén, y Director académico del
Observatorio de Riesgos Psicosociales de UT-CEC
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En segundo lugar, otro de los méas utilizados es el método ISTAS 21, tratdndose de un
instrumento publico y de acceso gratuito. Este método tiene una version corta, en el se evalla, sélo
a 25 trabajadores, con el objetivo de identificar la exposicion psicosocial en el propio puesto de
trabajo, siendo un método mas centrado en lo individual o personalidad de los trabajadores; y una
version media, recomendada para empresas de mas de 25 trabajadores, en el que se evalla el tipo de
empleo en cualquier sector, y se identifican las condiciones de trabajo relacionado con la
organizacion del trabajo que pueden ser dafiinas para la salud y no de las caracteristicas

individuales.

Una vez recogida toda la informacion, se procede a un anélisis exhaustivo, de acuerdo con lo
establecido al método elegido. Se elabora un informe interpretando todos los datos cualitativos y
cuantitativos, y se especifican los riesgos psicosociales que existen en cada puesto de trabajo, la
intensidad de ellos, y las posibles medidas correctoras para eliminarlos o reducirlos. El informe se
comunicara tanto a la direccién de la empresa, como a toda la plantilla, ya que es importante hacer

participes a los trabajadores y debera de ser integrado en el plan de prevencion de la empresa.

Todo esto, cada empresa lo gestiona de una manera, y en muchas ocasiones no es eficaz.
Simplemente existe una preocupacién por la imagen de la empresa y se establecen medidas
preventivas que realmente no previenen los riesgos, sino que acttan como medidas correctoras
cuando el riesgo psicosocial ya ha afectado a la seguridad y salud de los trabajadores. De esta
manera, se deberian de crear unas medidas que se anticiparan a los problemas psicosociales que
puedan surgir en un puesto de trabajo, protegiendo a los trabajadores de patologias derivadas de
estos riesgos.

4.2 La importancia de implantar medidas preventivas

Los estudios realizados sobre las medidas preventivas que deberia de aportar el empresario
se basan en la necesidad de introducir cambios en la ordenacion y organizacion del trabajo, cuya

responsabilidad recae nicamente en el empresario.®®

Junto a la evaluacion de riesgos, la planificacion de la actividad es importante, siendo un
gran instrumento para la gestion de los riesgos psicosociales y que debido al auge en los Gltimos
afios de los riesgos psicosociales, es necesario implantar unas medidas o una forma de actuar antes

de que se produzca el riesgo, es decir, unas medidas para prevenir los factores psicosociales.

8 El empresario tiene obligacién de consultar a los trabajadores, con la debida antelacion, la adopcion de decisiones
sobre: planificacion y organizacion del trabajo en la empresa, introduccién de nuevas tecnologias, en todo lo
relacionado con la seguridad y salud de los trabajadores.
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Las medidas preventivas deberian implantarse en 3 niveles diferentes®:

1. Sobre la organizacion del trabajo. De esta manera, se deberian de cambiar los sistemas de
liderazgo y direccion para manejar los conflictos, implantar un sistema para resolver los
problemas, favorecer la motivacién laboral, fomentar la estabilidad en el empleo, fomentar
el apoyo del grupo y la integracion de los trabajadores, mejorar los canales de comunicacion
de la plantilla frente a los superiores jerarquicos, y cuidar el clima laboral.

2. Sobre el clima fisico en el trabajo, disefiando adecuadamente el puesto de trabajo, los
niveles de ruido o disponer de un suficiente espacio de trabajo.

3. Sobre el individuo, realizando campafias de estilos saludables de vida, técnicas de relajacion

o técnicas de afectividad y empatia.

Debido a la gran trascendencia de los riesgos psicosociales que pueden afectar a los
trabajadores de la organizacion, no se puede dudar que la primera medida y més efectiva para evitar
la aparicion de un riesgo y dafios, es la informacion y formacion de la plantilla, y por ello, la

integracion de estas medidas en todas las actividades de la empresa.

Muchas veces, la actividad preventiva suele ser suficiente para luchar contra los riesgos
psicosociales, por lo que no seria necesario poner en marcha actividades de proteccion. Aun asi, las
actividades preventivas de informacion y formacion no evitan completamente los riesgos, sino que
se deberdn de implantar mecanismos de apoyo y asesoramiento del trabajador y en su caso,
procedimientos de resolucion interna de conflictos, asi como establecerlo en los convenios

colectivos.

Ademas, el empresario debe de hacer una declaracién de compromiso de que no va a tolerar
este tipo de comportamientos en su organizacion, explicando los comportamientos que son ilegales,
sus consecuencias, lo que implica el incumplimiento de esos hechos inmorales y el procedimiento

que las victimas deben de seguir para su proteccion cara a los acosadores.

Cuando el trabajador se encuentra en una situacion especial de estrés o en situaciones
ansioso-depresivas, la LPRL establece una obligacion especifica al empresario, que se deriva del

principio preventivo de adaptacién del trabajo a la persona®, que como principal medida obliga a

8 Asociacion de Empresas de Merindad de Estella (LASEME): Manual de buenas practicas para la gestion de los
riesgos psicosociales y las PYMES, afios 2012.

“Articulo 15.1.d de LPRL.: “el empresario aplicard las medidas que integran el deber general de prevencion previsto
en el articulo anterior, con arreglos a los siguientes principios [...], d) adaptar el trabajo a la persona y en particular a
lo que respecta a la concepcién de los puestos de trabajo , asi como la eleccién de los equipos y los métodos de trabajo
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tomar en consideracion las capacidades psicofisicas del trabajador a la hora de realizar una tarea. El
articulo 25 de LPRL, sefiala la obligacion al empresario de proteger a los trabajadores
especialmente sensibles a estos riesgos, en estos casos, la Ley sefiala que los trabajadores afectados

no podran ser asignados a puestos de trabajo incompatibles con sus capacidades.

En los supuestos en los que el trabajador no responda a las exigencias psicofisicas de su
puesto de trabajo, y aunque la Ley no lo recoja explicitamente, queda patente que el empresario
debe de proceder al cambio de puesto de trabajo del trabajador afectado. Este cambio de puesto,
tiene caracter transitorio y mientras tanto, deberan de llevarse a cabo las adecuadas medidas de
rehabilitacion y tratamientos psicoldgicos a través de los Servicios de Prevencion y el marco de la

empresa™.

La finalidad del cambio de trabajo no es apartar a la victima de su puesto sino, evitar los
riesgos derivados de su “capacidad disminuida”. La jurisprudencia se ha manifestado en relacion a
este tema, como podemos observar en la sentencia del Juzgado de lo Social, numero 4 de
Barcelona®®, donde se le reconoce al trabajador el derecho de la extincién de su contrato de trabajo,
basandose en el articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores por entenderse vulnerada la salud,
seguridad e integridad fisica y moral, al no proceder la empresa al cambio de puesto de trabajo
alegando ésta que no existia un puesto vacante de la misma categoria y salario sin exposicion a
ruido. La Sala estima que la actuacién de la empresa constituye una infraccion muy grande
reconocida en el articulo 13.4 TRLISOS®® que justifica la extincién contractual en base del articulo

50 del Estatuto de los Trabajadores.

Otro de los problemas que pueden surgir a consecuencia del cambio de puesto, es que al
realizar funciones distintas a las habituales, se generen en el trabajador nuevos riesgos

psicosociales®™.

El Tribunal Supremo® se ha pronunciado al respecto de los supuestos en que a un trabajador
se le modifican las condiciones de trabajo no por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de

produccidn, sino como una medida preventiva que el empresario tiene obligacion de realizar.

y produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en
la salud”.

! RODRIGUEZ RAMOS, M.J.: Grupos especiales de riesgo en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, cit., pag.
413.

%2 Del 23 de Diciembre de 2003 (AL, n°12, 2004).

% Dicho articulo, argumenta: «La adscripcién de trabajadores a puestos de trabajo cuyas caracteristicas fueran
incompatibles con su estado de salud..., cuando de ellos se derive un daiio grave e inminente.»

% DE LA FUENTE MADERO, J.L. y GOMEZ ALVAREZ, A. M# La movilidad funcional por razones preventivas en
materia de riesgos psicosociales, cit., pag. 1281.
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No obstante, puede darse el caso de que no exista un puesto de trabajo que se adapte a la
salud psicofisica del trabajador, en estos casos procede el reconocimiento al trabajador de una

situacion de incapacidad transitoria considerada como enfermedad profesional no listada®™.
4.3 Intervencion y apoyo individual frente a los riesgos psicosociales

Dentro de la prevencion de los riesgos psicosociales se considera como un elemento importante la
promocion de la salud en el trabajo (PST), donde el empresario tiene la obligacion de conseguir un
clima seguro y saludable, interviniendo tanto en la organizacién como en la persona y asi, buscar un
equilibrio entre ambos. La PST busca la proteccidon, el apoyo y el mantenimiento del bienestar
emocional y social dando mas importancia a la creacion de condiciones individuales que permitan

el desarrollo psicolégico del trabajador.

En relacion a este contexto nos referimos a la Nota Técnica 780°" para describir el Programa de
Ayuda al Empleado, que se centra en la proteccion y promocion de la salud buscando la aplicacion
individual y complementandola con otras actuaciones colectivas con el fin de crear un clima laboral

adecuado.

Debido a la situacion de crisis evidente en Espafia, han aumentado en las empresas, los
cambios organizacionales, la falta de apoyo social, la inseguridad en el trabajo o la dificultad para la
conciliacion laboral y familiar, lo que ha llevado a reacciones de ansiedad, estrés o depresion de los
trabajadores. La gravedad, en todo caso, dependera del tipo de riesgo al que se esté expuesto y a la
propia personalidad del trabajador. De esta manera, se pretende poner a disposicion de los
trabajadores afectados, recursos para afrontar estas situaciones de estrés y que pueden dar lugar a
reacciones emocionales hasta patologias mentales. Por ello, disponer de estos recursos de
afrontamiento puede disminuir en la persona el poder que estos riesgos tienen sobre la victima. Asi,
se buscan actividades que busquen mejorar la capacidad del trabajador para tomar decisiones y
tener un completo control sobre su vida persona, y en este caso, las medidas preventivas que se

adopten en la empresa surtiran mayor efecto a nivel individual.

% Sentencia del 18 de Diciembre de 2013, 2566/2012, Diario la Ley, nim. 8276, seccién jurisprudencia, 21 de Marzo
de 2014.

% En el caso que se trate de una situacion previsiblemente definitiva, se debe tramitar una incapacidad permanente en
alguno de sus grados, y posteriormente, se llevara a cabo la extincion del contrato de trabajo.

" Nota Técnica de Prevencion 780: “el programa de ayuda al empleado: Intervencion individual en la prevencion de
riesgos psicosociales. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene. Afio 2007”
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4.4 Protocolos de actuacién frente al acoso laboral

Como venimos diciendo, el acoso es el riesgo més analizado, y por tanto esta mencién
especifica a la hora de su evaluacion. Debemos partir de lo que ya sabemos, asi para que exista una
buena prevencion y no se trate al acoso desde una perspectiva de solucion de conflictos, debera
realizarse una evaluacion de riesgos previa; como sucede en el ejemplo de la Universidad de

Zaragoza que veremos mas adelante.

Frente a las actuaciones preventivas se considera prioritario que se desarrollen incidiendo en
la cultura y el clima de la organizacién, para establecer unas adecuadas herramientas preventivas.
Por ello, es importante que la cultura haga referencia a las creencias, principios, y que éstos, sean
compartidos por todos los miembros de la organizacion. Este conjunto de creencias se concretan en
unas normas sociales y que permiten que se muestren ciertas conductas que se deberian de seguir
para el buen funcionamiento. Una cultura laboral abierta y humana hace que aumente la

participacion y el compromiso de todos los trabajadores y fortalezca el clima laboral.

De esta manera, es necesario en una politica de prevencion, que se incida en la cultura
organizacional, para establecer un codigo de buenas practicas frente al acoso. Ademas de formular
los principios de este cddigo, se debe comenzar con identificar y reconocer los problemas del
riesgo, encuadrar la actuacion, su alcance y el compromiso y objetivos del mismo. Estos codigos se
sustentan en el respeto mutuo, igualdad, autonomia personal, responsabilidad y la resolucién interna

de los conflictos.

La utilizacion de los codigos de buenas practicas como medio de prevencion, hace
recomendable que se plasmen los valores y hacer constar los tipos de comportamientos que son
inaceptables en el lugar de trabajo. Es importante que el documento recoja de forma especifica
todas las conductas y que esta herramienta, sea una concienciacion de todos los miembros de la
organizacion y para ello, es necesario unos buenos canales de informacion dentro de la empresa

para que esté al alcance de todos.

Como ya hemos dicho anteriormente, y como establece el articulo 45 de la LOIMH, queda
claro que el empresario tiene obligacién de promover unas condiciones de trabajo que eviten
cualquier tipo de acoso y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion, y para que las
reclamaciones efectuadas por las victimas se tomen en serio. Por ello, se deben establecer medidas
negociadas con los representantes de los trabajadores, como es la elaboracién y difusion de un

cddigo de buenas practicas. Esta obligacion del empresario no se diferencia segun el tamafio de la
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empresa, como ocurre con la elaboracién de un Plan de Igualdad. Por otro lado, también se
cuestiona la obligatoriedad de la negociacion de estas medidas de prevencién dentro de los
convenios colectivos, ya que puede ser valida la negociacion “informal” recogido en un codigo de

buenas practicas, campafas informativas o acciones de formacion.

No obstante, independientemente de la negociacion de estas medidas con los representantes
legales, el empresario tiene la obligacion de prevenir el acoso previa consulta de los representantes
de los trabajadores (Articulo 33LPRL), si los hubiera.

Como dato importante, en el caso del burnout, al tratarse de un riesgo potencial, que tiene su
origen como ya hemos dicho, en la organizacion empresarial; la prevencion tiene que eliminar los
factores provocados por el sindrome, como la eliminacion del trabajo controlado y pautado, dotar a
las personas de mayor control sobre el ritmo y el orden de las tareas, favorecer el trabajo en equipo,
promocionar el desarrollo personal y profesional, flexibilidad horaria, y jornadas acordes no solo

con la produccion si no también con la vida familiar y personal®

. De esta manera, se trata de
introducir cambios en la organizacion del trabajo, cuya responsabilidad es del empresario, y cuyos
cambios tienen que ser objeto de consulta de los representantes de los trabajadores, como prevé el

articulo 33 LPRL, y con el Comité de Seguridad y Salud, dispuesto en el articulo 39%, de la misma

ley.

Sin embargo, hoy en dia, nos movemos en el campo de la utopia, y dado que los cambios en
las organizaciones llevan su tiempo, y dependen de un coste econdémico externo, como las
Instituciones Publicas*®, hay que tener otras medidas para evitar la aparicion del burnout, de forma
concreta e individual, como la evaluacion, formacion e informacién, vigilancia de la salud, o
actuaciones en caso de riegos grave o inminente; es decir, medidas que se recogen a lo largo de la

ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

El articulo 62 LOIMH establece y recomienda la elaboracion de un protocolo que por

supuesto, debe de incluir un contenido minimo para su eficacia. El disefio de este protocolo de

%Vid., al respecto, DIAZ DESCALZO, M.C.: Los riesgos psicosociales..., Cit., pag. 186.

% El empresario tiene obligacion de consultar a los trabajadores, con la debida antelacién, la adopcion de decisiones
relativas a: a) la planificacién y organizacion del trabajo en la empresa, y la introduccion a nuevas tecnologias, en todo
lo relacionado con las consecuencias que estas puedan tener para la seguridad y salud de los trabajadores, derivas de la
eleccion de equipos, la determinacion y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores
ambientales en el trabajo. Por su parte el articulo 39.1 a) LPRL, regula las competencias del Comité de Seguridad y
Salud Laboral, en relacién a la elaboracién de proyectos en materia de planificacion, organizacion del trabajo e
introduccién de nuevas tecnologias, organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion y prevencion y proyecto
y organizacion de la formacion en materia preventiva.

100 En el 4mbito de las Administraciones Publicas, pesa a que la LPRL resulta de obligado complimiento, existen
algunos supuestos en los que no se presta demasiada atencién a los riesgos psicosociales.
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identifica con la gestion de los recursos humanos en la que realmente no se evita el acoso, pero si
que se avanza hacia un tratamiento preventivo, proactivo e integral lo que llevara a una intervencion
adelantada®. De esta manera, se pueden llevar a cabo medidas sin la necesidad de soluciones de

otro tipo en la tutela antidiscriminatoria’®?

. Ademas, en este punto, es posible detectar los riesgos o
las situaciones donde existe un conflicto totalmente confidencial y un estado de proteccion frente a

la victima hasta determinar si realmente existe acoso o no.

Este procedimiento preventivo integral no solo deberia establecerse para algunos riesgos
como la violencia o el acoso, sino que se incluyera la prevencion en todos los riesgos psicosociales
contando también con las situaciones de conflicto laboral, que puede ser el desencadenante en un
futuro de patologias psiquiatricas que deben de ser prevenidas dentro de la empresa. El establecer
un protocolo de actuacién no significa que no vayan a aparecer cuadros graves de acoso, por lo que
se tiene que hacer una evaluacion en casos concretos e individualizados como ya hemos explicado
antes, y de esta manera, el empresario tiene la obligacion de detectar las causas de los riesgos

sufridos mediante una investigacion'®,

La decision para establecer unas medidas de proteccion mas adecuadas las toman los
técnicos de prevencion junto con los médicos de la empresa, asi podran incluir la adaptacion del

puesto de trabajo en relacién con el articulo 25 LPRL*.

Varios autores'® coinciden que para que exista un protocolo integral y proactivo en materia
de violencia, deberia recoger todos los supuestos de acoso laboral para llevar a cabo las siguientes

intervenciones:

En primer lugar, obtener una declaracion conjunta del empresario y los trabajadores para la
prohibicion y no tolerancia de las conductas de acoso. A continuacion, para que sea proactivo e
integral, es necesaria una evaluacion de riesgos que adopte técnicas fiables para conocer la situacion
inicial de la empresa y se revise periddicamente. En tercer lugar, es necesario un protocolo de
actuacién para eliminar los riesgos de acoso y establecer pautas de comportamiento. Por ultimo, es

preciso realizar un procedimiento de solucién interna atendiendo a un criterio de voluntariedad,

191 Notas Técnicas de Prevencion 891 y 892.: Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de la violencia
laboral (1) y (2), Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. Afio 2011.

12 FERNANDEZ LOPEZ, MF.: “Las aportaciones de la LO 3/2007”, La tutela laboral frente a la discriminacién por
razon de género. La Ley, julio de 2008, version on line, pagina 9.

193 Articulo 16 LPRL: “cuando se produzca un dafio para la salud de los trabajadores o cuando con ocasién de la
vigilancia de la salud..., aparezcan indicios de que las medidas de prevencion resultan insuficientes”.

1“En referencia a estas cuestion VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psicosociales..., Cit., pag. 60 y ss.

% ALFONSO MELLADO, C., FABREGAT MONFORT, G. Y SALCEDO BELTRAN, C. A modo de
introduccion...,Cit., pag. 16 y 17
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celeridad, confidencialidad, imparcialidad y amplitud en las posibles soluciones; soluciones que no
deben delimitarse a aspectos disciplinarios.

De esta manera, debemos fijarnos en la actuacion para los planes de igualdad, ya que estos
procedimientos si que son proactivos e integrales, para que se puedan dar estos caracteres en la
puesta en marcha, debemos de atender a unos mecanismos de controlcei106 referidos en exclusiva
para los planes de igualdad. En primer lugar se destaca el control que pueden llevar a cabo los
propios trabajadores y trabajadoras de las empresas asi como sus representantes. Sobre esto, se hace
referencia en el articulo 47 de la LOIMH que determina que, la transparencia en la implantacion de
estos planes garantiza el acceso a la informacion de la representacion legal de los trabajadores o los
propios trabajadores. Este control por parte del trabajador, se ve refrendado por las modificaciones
que se establecen en el articulo 64 del ET, el cual determina el derecho a recibir informacion
relativa a la aplicaciéon en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres (...). En esta misma linea, se amplian las facultades que tienen los
representantes de los trabajadores en torno a la «vigilancia del respeto y aplicacion del principio de
igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres», relacionado con la obligacion de los
representantes de los trabajadores de «colaborar con la direccion de la empresa en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacion». En segundo lugar, se propone otra
medida de control respecto al principio de igualdad en los convenios colectivos que pudieran
contener discriminaciones, directas o indirectas por razon de sexo. En tercer lugar, este control del
que hablamos, también se podra llevar a cabo de oficio por la Inspeccién de Trabajo; de hecho a
partir de la entrada en vigor de la LOIMH la IT investiga los posibles supuestos de discriminacion y
acoso por razon de sexo. No debemos olvidar que respecto a los planes de igualdad se establecen
nuevas infracciones administrativas, cuando el empresario no cumple con las obligaciones en
materia de planes de igualdad. Por Gltimo, y muy importante, la propia empresa debera llevar a cabo

un seguimiento y control de su propio plan de igualdad y evaluacion de las medidas adoptadas.

Todo lo desarrollado anteriormente tiene el objetivo de evitar la aparicion del acoso y el
desarrollo de unas buenas préacticas en la organizacion. Debido a la importancia que estan teniendo
los riesgos psicosociales, sus efectos y sus costes, un grupo de instituciones de salud laboral®’ de
paises europeos han desarrollado la iniciativa PRIMA-EF. Es un proyecto de colaboracion

financiado por el Marco del 6° Programa europeo que se centra en el desarrollo de un marco

%ALLEJO DACOSTA, R.: Materiales para la elaboracién de planes...., cit,. pag. 136
197 Instituciones de salud laboral de paises europeos como Reino Unido (I-WHO), Alemania (BAuA), Finlandia (FIOH),
Holanda (TNO), Italia (ISPESL) y Polonia (CIOP-PIB).
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europeo para la gestion de riesgos psicosociales, especialmente del estrés laboral y la violencia en el
trabajo. El marco conceptual expuesto, es el Unico que a nivel europeo marca unas normas comunes
que pueden hacer referencia a una intervencion para implantar buenas précticas. Cada riesgo
requerird unas medidas u otras dependiendo de sus caracteristicas y segun el sector donde se

encuentral®,

Los protocolos de actuacion o buenas practicas pueden variar en funcion de la organizacion
y del tipo de riesgo psicosocial que se quiere abordar. No todas las empresas desarrollan un
protocolo para cada riesgo ya que los méas destacados y los que se dan con mas frecuencia son el
acoso laboral o el estrés laboral. Asi en el siguiente apartado veremos las buenas practicas centradas

en estos dos riesgos mas destacados.
4.5 Buenas practicas
Estrés laboral

Como ya hemos comentado en el apartado de intervencion de la empresa, sus formas pueden
variar segun los niveles de intervencion, asi, las buenas préacticas que se desarrollan en cada tipo de

intervencion no tienen la misma eficacia o coste para la empresa.

Diferentes autores*® coinciden en establecer un marco para establecer buenas précticas con

respecto al estres laboral en el que:

- Laintervencion debe de ser multidimensional.

- Lasalud individual y organizacional debe de tomarse como un proceso dindmica, no rigido.
- Desarrollar canales de comunicacion entre todos los trabajadores.

- Establecer medidas preventivas de control.

- El enfoque tomado tiene que ser participativo, involucrando a directivos, trabajadores y

representantes sindicales.

Por todo esto, se ha demostrado que las buenas practicas desarrolladas a nivel individuales
no tienen efectos en la organizacion, pero si la intervencion se aplica desde un primer momento en

la organizacion, benefician tanto al individuo como a la empresa.

1% Aproximaciones de buenas précticas de calidad en Europa en la prevencién de riesgos, de la Agencia Europea de
Seguridad y Salud en el Trabajo. También en Espafia, debido al interés creciente por los riesgos, se han recopilado
intervenciones por parte del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

%Jjordan, J., Gurr, E., Tinline, G., Giga, S.1., Faragher, B. & Cooper, C.L. (2003).Beacons of

excellence in stress prevention: Research Report 133. London, U.K.: UK Health and

Safety ExecutiveBooks.
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Acoso laboral

Como hemos dicho anteriormente, PRIMA crea un enfoque de los riesgos psicosociales en
el que se basa en unos aspectos para el éxito de la intervencion del acoso laboral:

- Tolerancia cero

- Obtener un alto nivel de conciencia y conocimiento sobre este riesgo en todos los miembros
de la organizacion

- Realizar una debida formacién y entrenamientos de los empleados y directivos

- Considerar el acoso como un problema laboral, no ajeno al trabajo

- Tratar las consecuencias del acoso como la vergiienza o la culpa, con la mayor discrecion

posible sin culpabilizar a nadie.

Como ya hemos dicho tomaremos como referencia y ejemplo, la actuacion que se recoge en
el Protocolo de Actuacion de la Universidad de Zaragoza, que aunque la evaluacién de riesgos no se
realiza a todos los trabajadores debido a la voluntariedad de los reconocimientos médicos, si actia

de manera preventiva. Establecen un procedimiento de intervencion distinguido entre varias fases.

En primer lugar, se inicia el procedimiento presentando un escrito del trabajador a modo de
“denuncia” entregandola a la Gerencia del centro. De esta manera, los encargados realizaran un

primer analisis de los datos, admitiendo o no a tramite este escrito.

Una vez que la Gerencia admite a tramite la denuncia, debera solicitar a la Unidad de
Prevencién un informe y recopilara informacion para empezar con la valoracion del caso. Se
realizaran diferentes entrevistas tanto al acosado como al acosador y después de esta indagacion, se

emitird un informe con los resultados obtenidos.

En segundo lugar, si se ven claros los indicios de acoso, se creara un Comité Asesor el cual

debera continuar con el procedimiento y realizara las actuaciones pertinentes.

En tercer lugar, se registraran los informes y remitiéndolos a los 6rganos competentes para
que establezcan las medidas pertinentes, haciendo un seguimiento y control de las medidas
correctoras, y sobre todo, prestando atencion especial a las victimas para evitar situaciones de

hostilidad en su puesto de trabajo y en el entorno de éste.

Més alla de la accioén general de prevencion, vemos que la Universidad de Zaragoza, si
desarrollara estrategias preventivas especificas para evitar o reducir la aparicion de conductas de

acoso, pudiendo ver una perspectiva preventiva.
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5. Conclusién

Una vez finalizado el trabajo observamos que en la situacion que vivimos actualmente aumenta
la aparicion de los riesgos psicosociales y la creacion de nuevos riesgos como la inseguridad
contractual, que aunque siempre ha existido no estaba cataloga como tal.

Al realizar el andlisis juridico y jurisprudencial nos hemos dado cuenta de que no existe una
norma legal y reglamentaria especifica que regule los riesgos psicosociales en concreto. Si que
podemos observar que cada vez mas los jueces y tribunales tienen una perspectiva mas preventiva
en sus sentencias, debido a la necesidad de unas medidas preventivas para que los riesgos no
perjudiquen a la salud y seguridad en los trabajadores. Aunque podemos decir que existe esta
perspectiva preventiva, en la mayoria de los casos sigue siendo reparadora, ya que se actla una vez

que el problema ha aparecido.

En cuanto a la prevencion, vemos que el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo en sus Notas Técnicas de Prevencion identifica unas pautas de actuacion para prevenir los
riesgos psicosociales, pero al no ser una norma legal, no todas las empresas siguen estas pautas que
a nuestro parecer, seria recomendable debido a la falta de regulacion legal y reglamentaria

especifica de la que hemos hablado anteriormente.

A lo largo de este trabajo hemos dejado claro que para una buena prevencion de los riesgos
psicosociales es vital una evaluacion previa de todos ellos, ya que solo si se conocen y se estudian
antes de que aparezcan podran prevenirse, y en los casos en los que ya hubieran surgido
determinados riesgos, esta evaluacién ayudaria a una mejor intervencion en su tratamiento y

desaparicion.

La evaluacion de estos riesgos debe centrarse en prevenir los riesgos psicosociales, y
especialmente el acoso ya que este riesgo psicosocial es el Unico de todos los riesgos que hemos
analizado, que atenta contra los derechos y libertades fundamentales de las personas que lo sufren.
Por este motivo, aunque todos los riesgos son importantes, el acoso laboral se convierte en el de
mayor relevancia, la discriminacion de los trabajadores en el ambito laboral por cualquier razon
deberia ser la prioridad absoluta de todas las empresas en materia de prevencion. Dicha evaluacion
no solo reducird dafios y costos sino que sumarda una mejora de las condiciones de trabajo,
aumentando el rendimiento, la eficacia y la competitividad tanto de los trabajadores como de las

empresas.
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La cultura preventiva debe instalarse en todo el nicleo empresarial de nuestro pais con mayor
conciencia ya que presenta grandes beneficios de cara a su imagen exterior determinando su nivel

de compromiso, satisfaccion y motivacion para/con los empleados y el conjunto de la sociedad.
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