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Riesgos y factores psicosociales

¢Qué son los riesgos psicosociales?

Cuando hablamos de riesgo psicosocial nos referimos cualquier posibilidad de que un trabaja-
dor sufra un determinado dano en su salud fisica o psiquica derivado, bien de la inadaptacion de
los puestos, métodos y procesos de trabajo a las competencias del trabajador, bien como con-
secuencia de la influencia negativa de la organizacion y condiciones de trabajo, asi como de las
relaciones sociales en la empresa y de cualquier otro “factor ambiental’ del trabajo.

Este criterio hace que no sea posible establecer un catadlogo cerrado y excluyente de riesgos de
origen psicosocial. Es necesario por tanto que, junto a los que estadn establecidos, se vayan
incorporando progresivamente otros riesgos profesionales, que conforme a los avances cienti-
ficos y el progreso social nos permita su calificacion como “psicosociales”.

En la actualidad se considera que forman parte de este catdlogo de riesgos
psicosociales los siguientes:

Estrés laboral Violencia en el trabajo
Estrés ocupacional Violencia fisica

Estrés o sindrome de desgaste
profesional (Burnout) Actos o actitudes de violencia fisica

Tecnoestrés Acoso laboral: serual, por razén de seko,
moral, discriminatorio...

Estrés postraumatico de origen laboral Violencia de terceros

¢Qué entendemos por factores de riesgo psicosocial?

Son todos aquellos aspectos de la concepcion, organizacidon y gestidn del trabajo, asi como su
contexto social y ambiental que pueden causar danos fisicos, sociales o psicologicos en los tra-
bajadores (Agencia Europea de Salud y Sequridad en el Trabajo, 2000).

Las nuevas formas de organizacidn del trabajo basadas en la flexibilidad, competitividad, poli-
valencia, reduccidn de plantillas, intensificacion de los ritmos de trabajo y la externalizacién y
subcontratacidn de actividades, han provocado cambios en las condiciones de trabajo que afec-
tan a la salud psicosocial de los trabajadores.




Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial

Los factores psicosociales son muchos y de multiple naturaleza, por lo que es necesario agru-
parlos para facilitar su identificacidn y el estudio de su impacto en la salud de los trabajadores.
Estos factores se clasifican en dos grandes grupos: objetivos y subjetivos.

Factores objetivos

e Medio Ambiente fisico en el trabajo.

e Autonomia.

e Definicion de Rol.

e Organizacion del trabajo, estilos de mando y comunicacién.
e Contenido de las tareas.

e Relaciones laborales.

e Condiciones de empleo y futuro.

Factores subjetivos

Los factores subjetivos afectan a todos los trabajadores, aunque la percepcion personal de cada
trabajador o su interpretacién individual puede variar de acuerdo a algunos factores individua-
les como la edad, el sero, formacidn...; y a otros factores como son: el estilo de vida, la expe-
riencia vital del trabajador y su trayectoria personal y profesional, responsabilidades familiares,
estado bioldgico...

NORMATIVA APLICABLE
e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de riesgos labo-
rales.
e RD 1627/1997 de construccion.

e Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de
trabajo.

e Acuerdo Marco Europeo sobre el Estrés laboral.
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Factores psicosociales

Medio ambiente fisico de trabajo

¢A qué llamamos medio ambiente fisico de trabajo?

Al hablar de medio ambiente fisico de trabajo, nos referimos a todo aquello que se encuentra en
el medio fisico en el que el trabajador realiza sus tareas, y que puede provocar efectos negati-
vos en su salud. Podemos catalogarlos de la siguiente manera:

Factores fisicos Ruido, iluminacidn, condiciones de temperatura y humedad, espacio
fisico de trabajo, vibraciones, radiaciones...

Factores bioldgicos Porciones de materia viva en el 3mbito laboral como virus,
bacterias, hongos.

Factores quimicos Sustancias y mezclas presentes en el ambiente de trabajo como
gases, polvo en suspensidn, vapores...

Factores fisicos

Diseno y espacio de trabajo: Los espacios de trabajo deberian tenerse en cuenta no sélo como
cuestion de racionalizacidn de los procesos productivos o como imagen de la empresa, sino
pensando que puede ser un elemento relevante de insatisfaccidn en el trabajo.

La disposicidn del espacio de trabajo es un estresor vinculado a situaciones de aglomeracion,
aislamiento, ordenacidn, y es fuente de insatisfaccion, irritabilidad y menor rendimiento.

Ruido: La erposicidon a niveles de ruido inadecuados, incide negativamente en el nivel de satis-
faccion, en la productividad y la vulnerabilidad a los accidentes, e incrementa la posibilidad de
errores. El ruido interfiere en la actividad mental, provocando fatiga, irritabilidad y dificultad de
concentracion. Aumenta la probabilidad de accidentes y dificulta la comunicacién en el lugar de
trabajo.

El ruido es fuente de estrés: impide nuestro proceso de pensamiento normal, provoca distrac-
ciones, y puede generar sensacion de frustracidn y problemas de concentracion.

lluminacion: los diferentes aspectos de la iluminacion (luminosidad, brillo y contraste) son rele-
vantes, tanto para el rendimiento, como para el bienestar psicoldgico.




Una iluminacion inadecuada en el trabajo tiene consecuencias negativas para la vision, dificulta
el mantenimiento de la atencion, provoca dolores de cabeza, fatiga visual, tension y frustracion
por hacer las tareas mas molestas y costosas.

La iluminacién es un estresor que, no controlado, genera: fatiga, mayor nUmero de errores,
mayor tiempo de ejecucidn de las tareas, tension e insatisfaccion.

Temperatura: Influye sobre el bienestar del trabajador (tanto por erceso como por defecto) y en
su sensacidn de confort. Una temperatura inadecuada exrige un esfuerzo anadido de atencion. Es
un estresor que puede ser causa de accidentes al entorpecer el funcionamiento de las destre-
2as | capacidades psicofisicas del trabajador.

Factores biologicos:

Son capaces de producir riesgo psicosocial por |3 percepcidn que tiene el trabajador del efecto
nocivo ue ejercen sobre su salud. Se considera que son mas susceptibles de sufrir los efectos
psicologicos de los factores bioldgicos quienes estando cerca del posible contaminante, desco-
nocen el comportamiento del mismo, o quienes conociendo el agente biologico, reconocen la
gravedad de la exposicion.

Factores quimicos:

Asimismo, la erposicion a agentes quimicos también es un factor de riesgo psicosocial, que
provoca efectos nocivos en la salud; genera alteraciones en la percepcion sensorial y motriz, en
las funciones cognitivas, alteraciones afectivas y de comportamiento, fatiga, irritabilidad y
ansiedad.

NORMATIVA APLICABLE

e RD 486/97 sobre Lugares de Trabajo.

e RD 286/2006, sobre la proteccion de |a salud y la sequridad de los trabajadores
contra los riesgos relacionados con la exposicion al ruido.

e NTP 211 lluminacidn en los centros de trabajo.

e RD 374/2001 sobre proteccion del trabajador contra los riesgos relacionados
con los agentes quimicos en los lugares de trabajo.

e RD 664/97 sobre la proteccion de los trabajadores a |a exposicion a agentes
biologicos en el lugar de trabajo.
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Factores psicosociales

Carga mental

éA que llamamos carga mental?

La carga mental en el trabajo se define como el nivel de esfuerzo intelectual que debe realizar
un trabajador para satisfacer las demandas de trabajo relacionadas con el procesamiento de la
informacion (percepcidon, memoria, razonamiento).

Carga mental en el trabajo

SeqUn la exrigencia de la tarea:

e Atencidn por largo tiempo sobre una o mas fuentes de informacion.

e Tratamiento de informacidén: NUmero, calidad y fuentes de informacion que se deben
tratar.

e Grado de responsabilidad.
e Duracion y perfil temporal de la actividad: horarios de trabajo, pausas, trabajo a turnos, etc.
e Contenido propio de la tarea.

e Puestos conflictivos (vigilante de sequridad, encargados, capataces), posibilidad de
robos, etc.

Sequn la situacion del trabajo:

1°. Fisicas:

Iluminacion (iluminancia, contraste, deslumbramiento...).

Condiciones climaticas (calor, humedad, circulacion de aire...).
Ruido.

Clima atmosferico (lluvias, tormentas...).

Olores (agradables, repulsivos...).

2°. Sociales y de organizacion:
e Tipo de organizacidén: cultura empresarial, valores de |a organizacion.

Clima/Ambiente de |a organizacidn: relaciones entre las personas, comunicacion, etc.

Factores de grupo: social, cohesion, conflictos, etc.
Estilo de direccion.

Relaciones con clientes y usuarios, etc.




. Caracteristicas individuales que influyen en la carga mental

e Nivel de aspiracion, autoconfianza, motivacion, actitud y capacidad de reaccion de los
individuos.

e Actitudes, cualificacion/capacitacidn, conocimientos, y experiencia de las personas.
e Edad.
e Estado general de salud.

Consecuencias
La carga mental de trabajo, ya sea por exceso o por defecto, puede tener diversas consecuen-

cias negativas como tensidn, fatiga, sentimientos de monotonia, otras patologias que pueden
desencadenar ESTRES.

Medidas preventivas

Para prevenir la carga mental, se deben adoptar las siguientes medidas:

B Organizativas

Cuya obligacién corresponde a promotores y contratistas. La aplicacion adecuada de estas
medidas organizativas reducen, en gran medida, los efectos negativos de |a carga de trabajo:

e Facilitar la formacidn necesaria para desempenar, de forma adecuada, el trabajo.
e Reducir o aumentar, para ajustarla a las capacidades de |a persona, la carga de trabajo.

e Recursos y ayudas eficaces para que la carga de atencion y de memoria llegue a nive-
les que sean manejables.

e Reorganizar el tiempo de trabajo (tipo de jornada, duracion, fleribilidad) con pausas y
descanso.

e Lugar de trabajo: adecuar espacios, iluminacion, ambiente sonoro, etc.

e Establecer el contenido de la tarea y/o del trabajo, de manera que favorezca el movi-
miento mental.

W De caracter personal

Adquirir mds formacién y destreza y mejores habilidades de trabajo, etc.

e NTP 179: La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion.
e NTP 534: Carga mental del trabajo: factores.
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Factores psicosociales

Autonomia

¢Qué es la autonomia?

Es la disponibilidad o iniciativa del trabajador para poder elegir la planificacion y el de-
sarrollo de su trabajo, logrando cierto control sobre sus propias tareas.

Aspectos que inciden en la autonomia:

La realizacion del trabajo:

Orden y secuencias de las tareas.
Métodos o formas de trabajar (trabajo aislado, en cadena...).

Contenido del trabajo (tareas monodtonas y rutinarias, tareas que requieren un alto
grado de atencién y complejidad...).

Conocimiento y satisfaccién sobre los resultados obtenidos.

El tiempo de trabajo:

e Ritmo de trabajo impuesto por demandas de personas o por plazos que hay que cum-
plir.

e Distribucion del tiempo de trabajo, flexibilidad del inicio y/o finalizacion de la jornada,
tiempos marcados por las maquinas o por clientes...

e Reparto de las pausas y descansos durante la jornada de trabajo.

e Planificacion de trabajos a turnos, respetando los plazos de aviso de sus posibles cam-
bios.

e Disposicion de vacaciones y permisos, tanto retribuidos como no retribuidos.

La organizacion del trabajo:

e Objetivos y normas acordes con estilos de mando, cultura y valores de la empresa.
e Conducta a sequir para alcanzar los objetivos.
e Comunicacién y relaciones entre las personas y en los grupos de trabajo.




. Caracteristicas personales:

Actitudes (comportamientos manifestados por el trabajador al enfrentarse a sus
tareas) y aptitudes (capacidades y cualidades para desempenar bien una actividad).

La edad y la exrperiencia adquirida.
El estado general de salud.
Responsabilidades familiares y/o sociales.

Consecuencias:

La falta o el exceso de autonomia es un factor que puede causar riesgos psicosociales al traba-
jador, manifestando consecuencias tales como: fatiga fisica y mental, alteraciones familiares y
sociales, sentimientos de insatisfaccidén o de aburrimiento insoportable, estrés, conflictos deri-
vados en situaciones de acoso o de violencia laboral...

Medidas preventivas:

Organizativas:

Delegar y repartir las funciones de cada trabajador, favoreciendo su participacion para
resolver problemas relacionados con su tarea y aumentando su motivacidn.

Evitar estilos de mando excesivamente paternalistas o autoritarios, que limitan las
posibilidades de que intervenga el trabajador.

Evitar tareas rutinarias y repetitivas durante largos periodos de tiempo.

Facilitar una informacién y formacion adecuada para que el trabajador pueda decidir: su
ritmo de trabajo, duracidén y cantidad de las pausas, horarios de trabajo segun sus
necesidades..

Desarrollar y mejorar la comunicacion y las relaciones entre personas y grupos de tra-
bajo.

Planificar con suficiente antelacién los cambios de: turnos (especialmente el nocturno),
métodos de trabajo, tipo de tareas y responsables de las mismas, etc., teniendo en cuen-
ta la participacion y consulta de los trabajadores afectados y de sus representantes.

Individuales:

Formacion en habilidades sociales, autoconfianza, gestion del estrés..

EJEMPLO DE BUENA PRACTICA

El grupo espanol “Irizar", dedicado al sector de fabricacion de autobuses, propone entre
otros objetivos para poder superar los momentos criticos contando con la motivacion de
los trabajadores, que se debe incentivar |a creatividad y los procesos de toma de deci-
siones en los trabajadores, es decir la autonomia laboral (http://wwuw.fce.unal.edu.co/
media/files/documentos/Cuadernos/52/g_perez_30.07.pdf).
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Factores psicosociales

Definicion de rol

¢Qué entendemos por rol?

Definimos «rob 0 «papel> del trabajador, en la empresa, como el conjunto de expectativas de
conducta asociadas al puesto de trabajo. Es el patron de comportamiento, esperado de la per-
sona que desempena un trabajo, independientemente de la persona que lo ocupe.

Situaciones que influyen negativamente sobre la salud

El papel que cada individuo debe desempenar en el mundo laboral representa, en general, la
forma en que se espera que se realice el trabajo. Las situaciones de ambigledad y de conflicto
de rol en el trabajo repercuten negativamente en el bienestar psicoldgico.

Si no estan bien definidas las funciones, se facilita informacidn inadecuada o insuficiente sobre

el papel del trabajador en la empresa, demandas, instrucciones y/o erigencias incongruentes o
incompatibles, encontramos...

AmbigUedad de rol

Se puede definir como [a falta de informacién claramente formulada acerca de las tareas, los
métodos, o las consecuencias del desempeno de rol.

Se produce cuando el trabajador no tiene claro como realizar su trabajo y/o cuando se le facilita
informacidn inadecuada sobre cudl es su papel en la organizacion. Es decir cuando se envian
erpectativas con informacion insuficiente se produce esta ambigledad de rol. Se suele manifes-
tar en que dudamos sobre lo que tenemos qué hacer, cdmo se va a valorar y qué consecuencias
tendrd tanto en la evaluacion de desempeno como con los compaderos Y jefes, no tenemos clara
la politica de la empresa y no conocemos nuestros derechos.

Informacion incompleta, poco concisa sobre:

e Objetivos de trabajo. e Responsabilidades. e Comunicacion y relaciones.
e Autoridad. e Procedimientos.
Conflicto de rol

El INSHT en una de sus NTP 1, establece que, la presencia de una situacidn conflictiva constitu-
ye un estresor importante teniendo como efecto inmediato una baja en el logro de los objetivos
de la organizacion y una disminucion de la satisfaccion del trabajador.

Se produce cuando hay demandas y/o erigencias en el trabajo que son incongruentes o incom-

patibles entre si.




En la vida laboral hay muchos ejemplos: a un conductor de camion se le anima a hacer trampas con
el tacémetro o el libro de trayectos (lo que representa un conflicto profesional o ético) para poder
compaginar las demandas contradictorias de su hoja de ruta y las normas de trafico que limitan la
velocidad; a un investigador se le pide escribir un articulo sobre contraindicaciones de un medica-
mento de forma no comprometedora para la empresa que lo fabrica y comercializa; a un vigilante
que eche a los mendigos de as escaleras del metro (y resulta que en su tiempo libre es voluntario
de una ONG dedicada a las personas sin techo); una enfermera debe afrontar tratamientos o técni-
cas con las que no estd de acuerdo (conflicto profesional o ético) a la vez que dar respuesta a las
erigencias contradictorias de pacientes, familiares y medicos... Este tipo de conflictos pueden ser
de larga duracion en muchas ocupaciones y pueden resultar altamente estresantes.

Tanto la ambigUedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar estrés de rol y
repercutir negativamente en el bienestar psicoldgico.

Medidas preventivas

Sistemas de comunicacion efectivos y accesibles (3qiles, abiertos...).
Objetivos y politica de empresa claros.

Responsabilidades, funciones, derechos y deberes bien definidos.
Comunicacién de objetivos, métodos y procedimientos de trabajo.
Consulta y participacion de los trabajadores.

Informacion sobre los resultados del trabajo.

-Sé cuanta autoridad tengo -Debo hacer cosas que deberian realizarse de otra manera
-Los objetivos y metas de mi trabajo -Se me asigna un trabajo sin recursos
son claros y estan planificados humanos para completarlo

-Sé que organizo mi tiempo correctamente -Para realizar el trabajo debo saltarme las reglas o las normas

-Sé exactamente qué se espera de mi -Trabajo con dos 0 mas grupos que
tienen distintas formas de trabajar
-Se dan explicaciones claras sobre -Recibo demandas incompatibles de
lo que debo hacer dos o0 mas personas

-Hago cosas que son aceptables para algunos y no para otros

-Se me asignan tareas sin los recursos
y materiales necesarios para realizarlas

-Trabajo en cosas innecesarias

T NTP 388: AmbigUedad y conflicto de Rol. Disponible en http://wwuw.insht.es/InshtUeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas
/NTP/Ficheros/301a400/ntp_388.pdf

EJEMPLO PRACTICO

e Ana, trabaja de administrativa en una obra, su responsable le pide que le haga
un informe sobre el stock del almacén con una base de datos, y el jefe de obra
le pide un informe sobre el stock en word. Ana recibe instrucciones contradicto-
rias y poco claras sobre el trabajo que tiene que realizar.
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Factores psicosociales

Organizacion del trabajo: Tiempo de trabajo

¢A qué llamamos organizacion del trabajo?

Cuando hablamos de organizacion del trabajo nos referimos a la estructura organizativa presen-
te en la empresa, al esquema de funcionamiento de la organizacion. Determina el qué (qué se
hace), el como (forma de hacerlo) y el cudndo (momento en que se hace). El INSHT considera los
diversos aspectos que componen la organizacion de trabajo como factores fundamentales en la
aparicion de riesgos psicosociales, como queda de manifiesto en su método de evaluacion de
riesgos psicosociales, FPSICO: wwuw.inshl.es

Ordenacion del tiempo de trabajo: tipo de jornada, horario de trabajo,
vacaciones.

Componentes de |3

organizacion del Ritmo de trabajo, trabajo en cadena, proceso productivo.

trabajo Liderazgo y estilo de mando.

Sistemas de comunicacion: formal e informal.

Tiempo de trabajo

El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercu-
sidn mas directa sobre la vida diaria y sobre la salud y el bienestar de los trabajadores. Para la
0Organizacion Internacional del Trabajo ha sido uno de los desafios importantes la necesidad de
limitar las horas de trabajo excesivas y garantizar que haya periodos adecuados de descanso y
recuperacion, incluyendo descanso semanal Yy vacaciones anuales pagadas, con el fin de prote-
ger la salud y la sequridad de los trabajadores. Estas preocupaciones han quedado plasmadas a
lo largo de los anos en una serie de normas internacionales relacionadas con el tiempo de traba-
jo (http://wwuw.ilo.org/global/topics/working-conditions/working-time/lang--es/index.htm).

Habitualmente entendemos por tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de ocho
horas, con una pausa para la comida, y que suele oscilar entre las 7-9 horas y las 18-19 horas.
En el caso del trabajo a turnos la ordenacion del tiempo de trabajo es diferente, pudiendo encon-
trarnos con las siguientes formas de organizacion:

Sistema Discontinuo: El trabajo se interrumpe normalmente por la noche y el fin de semana.
Supone dos turnos, uno de manana y uno de tarde.

Sistema Semi-continuo: La interrupcion es semanal. Supone tres turnos, manana, tarde y noche,

con descanso los domingos.




Sistema Continvuo: El trabajo se realiza de forma ininterrumpida. El trabajo queda cubierto durante
todo el dia y durante todos los dias de la semana. Supone mas de tres turnos y trabajo nocturno.

Se consideran sintomas de una mala organizacion de trabajo, cuando se plantean impedimentos,
dificultades y obstaculos, por parte de la direccion de la empresa, a la participacion de los trabaja-
dores en la planificacion de sus tareas y/o en la toma de decisiones; cuando existe una clara falta
de control sobre la actividad; cuando los trabajadores no tienen posibilidad de participar en la pla-
nificacion del tiempo de trabajo; cuando exristan trabas para compaginar |3 vida personal y laboral.

Trabajo a turnos

Aunque los diversos estudios realizados sobre el trabajo a turnos establecen que éste es nega-
tivo para la salud, es un sistema de trabajo cada vez mds extendido por razones econdmicas,
de produccion o de otro tipo, siempre primando los intereses econdmicos por encima del bien-
estar y la salud de los trabajadores.

La organizacion del tiempo de trabajo a turnos va a tener consecuencias sobre |3 salud fisica,
psiquica y social de los trabajadores. El deterioro puede manifestarse, en primer lugar, por alte-
racion de los habitos alimentarios, y, mas a largo plazo, en alteraciones mas graves:

Consecuencias para |a salud del trabajo a turnos

Trastornos gastrointestinales Pérdida de apetito

Alteraciones del sueno Trastornos nerviosos

Insatisfaccion laboral Trastornos cardiovasculares

Alteracion de los ritmos bioldgicos Dificultad para conciliar

Aumento de la accidentabilidad Empobrecimiento de relaciones sociales

Todas estas consecuencias deben ser tenidas en cuenta a la hora de disenar el trabajo a turnos,
de forma que su incidencia sobre |a salud de los trabajadores sea la menor posible.

EJEMPLO PRACTICO

e Manuel trabaja en una obra que tiene un proceso productivo de 24 horas al dia. Esta
semana le toca turno de noche. Pero todavia no tiene la planificacion de los turnos
de las semanas siguientes, lo que le impide planificar sus vacaciones familiares
para dentro de tres semanas, que es cuando las tiene que disfrutar. Su familia
depende de su calendario laboral. Manuel prefiere un turno fijo para poder mitigar
la fatiga que padece y de la que no se recupera con el descanso semanal.

Conocer la planificacidn de los turnos con tiempo suficiente, respetar esa planificacion, respetar
los periodos de descanso, contar con la participacion de los trabajadores a la hora de elegir el
turno de trabajo, proporcionar flexibilidad para las situaciones familiares y personales del tra-
bajador, etc, retrasan o mitigan los problemas de fatiga o cansancio crénico, el insomnio, y per-

miten mejorar (3 vida familiar y social.
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Factores psicosociales

Organizacion del trabajo: Ritmo de trabajo

¢De qué hablamos al referirnos a Ritmo de trabajo?

Cuando hablamos de ritmo de trabajo, estamos hablando de erigencias temporales ligadas a la
carga de trabajo. El ritmo de trabajo es el tiempo necesario para realizar una determinada tarea.
Para evaluarlo no solo tenemos en cuenta el factor tiempo sino también debemos tener en
cuenta el nivel de concentracion y atencidon necesaria para |a ejecucion de las tareas, |a rapidez
con las que hay que realizar esas tareas, si tienen plazos cortos o estrictos, o determinados por
maquinas, clientes, procesos productivos, etc.

Los ritmos de trabajo intensos producen mayor demanda de esfuerzo mental, por lo que son
fuente de fatiga. La fatiga mental altera |a eficacia a la hora del desempeno de las tareas, pues
reduce la concentracion y el nivel de atencion. Aumenta la frecuencia de errores y pueden
aumentar la accidentabilidad. De hecho, [a NTP 445 dice que |a fatiga mental puede considerar-
se el eslabon inmediato anterior 3 muchos accidentes laborales:

(http://wwuw.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401
a8500/ntp_445.pdf).

La imposicion de un ritmo de trabajo intenso es uno de los factores que intervienen en la apari-
cion de insatisfaccidn laboral y estrés. Las formas de salario que dependen de una cantidad pro-
ducida por unidad de tiempo, imponen ritmos intensos. Un ritmo intenso se puede suavizar con
pausas adecuadas. Es mas saludable un ritmo de trabajo que respeta la capacidad individual y
la autonomia del trabajador. Estas formas de organizar el ritmo de trabajo ademas de crear insa-
tisfaccion, desmotivacién y absentismo, no favorecen el trabajo en equipo.

Los problemas de salud que ocasiona un ritmo de trabajo inadecuado son variados: problemas
para dormir, para concentrarse, alteraciones del sueno, del apetito, mareos y dolores de cabe-
za, sensacion de fatiga cronica (sensacion de estar siempre cansado y no recuperarse), etc.

En |3 siguiente tabla, con datos de la VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, se obser-
va que se dan mayores frecuencias de los diversos sintomas en aquellos entrevistados que han
manifestado tener que trabajar muy rapido y con plazos muy estrictos y muy cortos en relacién
con el resto de trabajadores.




Sintomatologia asociada a las exigencias temporales

Sintomatologia

Le cuesta dormirse o duerme mal

Tiene sensacion continua de cansancio

Sufre dolores de cabeza

Sufre mareos

Le cuesta concentrarse, mantener la atencion
Le cuesta acordarse de las cosas

Se nota irritable, tenso

Tiene la sensacion de estar emocionalmente
agotado

No consigue olvidarse de los problemas
del trabajo

Sufre alteraciones del apetito o digestivas

Bajo estado de dnimo

Datos: VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo.

% de trabajadores con
elevadas exrigencias
temporales

21,2
22,8
16,2
5.1
6.6
6.3
17,7

16,1

12,1
4,0
8,0

PREMISAS PARA UN RITMO DE TRABAJO SALUDABLE

% de trabajadores sin
elevadas exrigencias
temporales

1.0
1.2
9,8
2.1
2,7
3.9
7.7

6.1

4,9
1.4
3,8

e Control sobre el propio trabajo, tener suficiente autonomia y capacidad de deci-
sion sobre nuestras tareas, de manera que podamos establecer cambios en el

ritmo de trabajo.

e Control sobre las pausas y descansos.

e Enfrentarse a demandas laborales adecuadas a nuestras capacidades, con un
volumen de trabajo adecuado en relacion al tiempo disponible para su realiza-
cion, y disponer de recursos suficientes y necesarios para enfrentarse a esas

demandas del trabajo.

e Controlar y dosificar la cantidad y calidad de la informacion manejada y recibida.

e Formar al trabajador en |as habilidades y requisitos necesarios para el desem-

peno de sus tareas.
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Factores psicosociales
Organizacion del trabajo:

Estilos de mando y comunicacion

¢Qué es el estilo de mando en una organizacion?

El estilo de mando influye en el ambiente de
trabajo y en las relaciones entre los trabajado-
res y entre éstos y los jefes, porque las actitu-
des del superior o jefe repercuten directa o
indirectamente en los trabajadores bajo su
mando y en el clima laboral, como reconocen
los principales organismos internacionales
como la OIT, la OMS, o la Agencia Europea de
Sequridad y Salud en el Trabajo !

Los distintos estilos de direccién o del ejerci-
cio del mando, suelen extraerse de la combi-
nacion de algunos de los cuatro principales
patrones o modelos:

Estilo autoritario o autocratico

Este estilo de mando se basa en el principio de
autoridad, por lo que el jefe no informa de los
objetivos, sélo da consignas.

El jefe tiende a concentrar en él mismo todas
sus decisiones, dando poca o ninguna partici-
pacién a sus trabajadores. Limita la informa-
cion sobre los problemas de la organizacion.
Las opiniones de los trabajadores no se atien-
den y se escuchan sdlo formalmente, lo que
no favorece la iniciativa creadora. Por tanto,
este estilo de mando no admite la autocritica
y no desarrolla la creatividad.

Estilo paternalista

Este tipo de jefe opta por la sobreproteccion y
no promueve el liderazgo, tampoco valora la
iniciativa ajena y tiende a crear y mantener
individuos infantiles, indecisos e inseguros. El
estilo paternalista estd basado en la suposi-
cion de que la empresa se justifica si permite
el desarrollo personal de los trabajadores, de
este modo prevalecen los intereses persona-
les sobre las demandas de la organizacion. El
jefe paternalista intenta eliminar los conflictos
y emplea métodos de control generales y sua-
ves, pero al igual que el autoritario no deja via
3 la participacion.

Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer)

Este estilo de mando representa un escaso
control del jefe en el trabajo de los subordina-
dos y lo efectua a distancia. El jefe da instruc-
ciones en forma de consejos, no dirige, no da
consignas, se inhibe en situaciones conflictivas
y deja que los subordinados se autocontrolen.

Estilo democratico o participativo
este tipo de jefe, en general, escucha y valora

las opiniones de sus subordinados, favore-
ciendo [as iniciativas creadoras u, sobre todo,

T Factores Psicosociales y de Organizacion. Enciclopedia de Sequridad y Salud en el Trabajo, Organizacion Internacional del Trabajo,

Volumen II, Parte V, disponible en wwuw.ilo.org o wwuw.insht.es/

Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo—¢la <sal de la vida> o el <beso de la muerte>? Empleo y Asuntos Sociales Comision
Europea Luremburgo 1999 disponible en http://europa.eu.int/comm/mployment_social/h&s/publicat/stress_es.pdf




e El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier organizacion laboral,
porque favorece la participacion de los trabajadores, asi como la colaboracion y el
companerismo, Y contribuye a la aparicion de una verdadera conciencia de equipo.

mantiene un alto sentido de la critica y la auto-
critica. El jefe se centra en |a funcién de coordi-
nar el equipo, resuelve sélo los problemas fun-
damentales y brinda a los subordinados la
posibilidad de participar activamente en la
toma de decisiones. Establece una buena
comunicacion con los diferentes niveles de
direccién y entre jefes y subordinados y man-
tiene informado a todos de los acontecimientos
que afectan al sistema en general.

Las interrelaciones y la comunicacion

De forma genérica, pasamos ocho horas al dia

EJEMPLO PRACTICO

trabajando, relaciondndonos con otras perso-
nas, interactuando con ellas. Las relaciones
sociales son necesidades b3asicas para el ser
humano, y con el fomento de los equipos de tra-
bajo, su importancia aumenta. Los riesgos psi-
cosociales adjuntos a la comunicaciéon son
muchos y muy importantes, tanto en relaciones
internas como externas, Yya que en ocasiones
puede producirse sobrecarga emocional, estrés,
mobbing, burnout, etc.

La organizacién debe propiciar tanto la comu-
nicacién formal como la comunicacién infor-
mal entre los trabajadores en la actividad
laboral.

e Antonio Romero es el jefe de un equipo de trabajo que se dedica a la construccion
de tuneles. Es una persona que se ha hecho a si misma. Estd contento con los
resultados que obtiene, aunque su jefe no piensa lo mismo que él. No ve un buen
clima en su equipo, aunque éstos ya tienen alguna erperiencia en el desempeno del
trabajo, y ha observado que las personas del equipo no progresan lo que debieran
en el trabajo, hay fallos en |a calidad que han suscitado quejas. Se lo ha transmiti-
do a Antonio pero éste ha restado importancia a dichos problemas. El lo va a arre-
glar de manera inmediata. Llamard a uno por uno dejdndoles claro cudles son sus
obligaciones y responsabilidades y avisandoles de las consecuencias de no sequir
los procedimientos establecidos. Asimismo les va a controlar muy de cerca para
ver los resultados a corto plazo. Si persisten las quejas de los clientes tomard
medidas disciplinarias que podran llegar al despido.

Comunicacion formal Comunicacion informal

La comunicacion formal es la que sirve para
orientar los comportamientos hacia los principios,
las normas y las metas de la organizacion. Puede
establecerse en comunicacion vertical ascendente
(permite conocer los puntos de vista y canalizar las
iniciativas de los trabajadores), vertical
descendente (facilita el establecimiento de los
objetivos y las directrices de |a organizacion) y
horizontal (facilita el apoyo emocional entre los
trabajadores y hace posible la coordinacion de
actividades y la resolucion de conflictos).

La comunicacion informal es |a que favorece el
desarrollo de la actividad profesional a través de los
contactos entre companeros, Y sirve de apoyo
socio-afectivo y de valvula de escape a quejas
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.

Los problemas que surgen en este tipo de
comunicacion se pueden atribuir a diferencias en las
percepciones de los trabajadores, a la forma en que un
trabajador prefiere relacionarse con otros y en la
manera en que se desarrollan |as estrategias para
mejorar la comunicacion.
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Factores psicosociales

Contenido de la tarea

¢Qué consideramos contenido de trabajo?

Al grado en el que el conjunto de tareas que desempena el trabajador activan una cierta varie-
dad de capacidades, responden a sus necesidades y expectativas y permiten su desarrollo per-
sonal y psicoldgico:

Asi las instituciones tanto nacionales como internacionales -el Método de Evaluacion de
Factores Psicosociales (FPSICO) Instituto Nacional de Sequridad e Higiene Trabajo-, la OMS/, la
Agencia Europea para la Sequridad y Salud en el Trabajo?, lo considera como uno de los facto-
res eristentes en el lugar de trabajo que puede generar riesgos psicosociales como por ejem-

plo estrés.

Factores de riesgo

e Realizacion de tareas cortas Y repetitivas (por ejemplo, trabajos en taller).

e Trabajo mondtono y rutinario. No permite la aplicacidén de conocimientos, toma de deci-
siones, etc., provocando insatisfaccion.

e Desconocimiento sobre cual es la participacion de su trabajo en el funcionamiento de
la empresa.

e Tareas carentes de significado para el trabajador (por ejemplo, llevar un stock de alma-
cén @ mano cuando existen medios informaticos que lo facilitan).

e Complejidad y variedad de tareas no ajustadas a los conocimientos y destrezas.

e Incremento de |a carga de trabajo: mds tareas, igual o0 menos tiempo para realizarlas,
reduccidn de la plantilla. Incremento de |a fatiga.

e Cambio periddico de puesto de trabajo: deterioro de las relaciones personales y socia-
les entre los trabajadores.

T Work-related stress: scientific evidence-base of risk factors, prevention and costs. OMS, Disponible en http://www.who.int/es/

2 Como abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo. Agencia Europea para la Sequridad y la
Salud en el Trabajo. Disponible en wwuw.osha.eu




. Medidas preventivas

Ampliacion y enriquecimiento del contenido del trabajo: tareas diversas, de compleji-
dad asumible y manejable, acordes con los conocimientos y destrezas; aumentan el
grado de satisfaccion.

Redistribucion del tiempo de trabajo: un aumento del nimero de tareas no debe impli-
car un aumento de la carga de trabajo.

Rotacién de puestos de trabajo: facilita un mayor conocimiento del proceso productivo,
rompe la monotonia y la rutina.

Combinar en un mismo puesto de trabajo tareas de la misma naturaleza, de modo que
sean variadas, pero no difieran mucho entre si.

Autonomia e independencia del trabajador para realizar y planificar su trabajo: aporta
un sentimiento de responsabilidad sobre los resultados obtenidos.

Conocimiento de los resultados del propio trabajo.

Niveles de erigencia y responsabilidad en funcién de las caracteristicas personales de
quien va a llevarlas a cabo.

Adecuar el trabajo a las capacidades y habilidades del trabajador.

Consulta y participacion de los trabajadores.

Evitar ejercer una supervision de los trabajadores.

Evitar el desarrollo de trabajos solitarios o en aislamiento.

Facilitar informacion (margen de decision, posibles fallos y consecuencias...).

Fomentar relaciones cordiales: mando-trabajador-trabajador-trabajadores que realizan
su actividad en puestos proximos, trabajadores con el mismo turno.

Facilitar informacion adecuada: equipos de trabajo y maquinas, tipo de 6rdenes que va
3 recibir y trabajo que va a realizar, informaciones sobre riesgos del trabajo.

Sistemas de comunicacién: permitan al trabajador comunicarse con el exterior en caso
de necesidad o urgencia.

EJEMPLO PRACTICO

e Roberto es licenciado en matematicas, con un alto dominio del inglés y conoci-

mientos avanzados de informatica, pero su trabajo como vigilante de sequridad
en una obra se limita a controlar el acceso de vehiculos a la misma. Las tareas
que realiza Roberto, son deficientes y le llevan a la desmotivacion, insatisfaccion.
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Factores psicosociales

Consecuencias Y repercusiones

¢Qué consecuencias tienen los Riesgos Psicosociales?

Conocemos los factores, hemos identificado algunos riesgos, ahora es el turno de exponer las
consecuencias de todo esto, en sus diversos ambitos.

Sequn el art. 4 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales “Se consideran danos derivados del
trabajo las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo’.

De forma genérica diremos que las dolencias, enfermedades o alteraciones adquiridas de los
riesgos psicosociales suelen ser comunes, independientemente de si hablamos del plano psi-
quico o fisico, pero su diferenciacion se centrard en la gravedad y extension de los diversos fac-
tores que influyan en cada situacion y persona.

Algunos de estos factores son la intensidad de la situacidon concreta, el tiempo de exposicion,
las caracteristicas de la persona afectada, etc.

Las conductas con un nivel elevado de agresividad o violencia son las que provocan un deterio-
ro de la salud mas grave y evidente, aunque como bien sabemos, la deteccion de los riesgos
psicosociales, en un primer momento no es sencilla, ya que en muchos casos no son conside-
rados riesgos o peligros, sino cultura organizacional.

No pensemos que los factores psicosociales Unicamente tienen consecuencias para la salud del
trabajador en su dmbito psicoldgico, ya que también afectan a su dimension fisica en forma de:

e Trastornos gastrointestinales.
e Trastornos cardiovasculares.
e Trastornos respiratorios.

e Trastornos endocrinos.

e Trastornos sexuales.

e Trastornos dermatologicos.

e Trastornos musculares.

e Otros: dolor crénico, cefaleas, insomnio, trastornos inmunoldgicos (gripo, herpes..)
falta de apetito.




. Consecuencias psicologicas y emocionales

e Preocupacion exrcesiva. e Hipersensibilidad a las criticas.

e Incapacidad para tomar decisiones. e Mal humor.

e Sensacion de confusion. e Mayor susceptibilidad a sufrir accidentes.
e Incapacidad para mantener la atencion. e Consumo de fdmarcos, alcohol, tabaco...
e Sentimientos de falta de control. e Trastornos del sueno.

e Sensacion de desorientacion. e Ansiedad, miedos y fobias.

e Olvidos frecuentes. e Depresion.

e Bloqueos mentales. e Otros trastornos afectivos.

e Alteracion de conductas de alimentacion.
e Trastornos de la personalidad.

e Manifestaciones externas y conductuales: hablar rdpido, temblores, tartamudeo, impreci-
sion al hablar, precipitacion a la hora de actuar, explosiones emocionales, voz entrecorta-
da, comer excesivamente, falta de apetito, conductas impulsivas, risa nerviosa, bostezos
frecuentes.

Consecuencias para |a organizacion

Es evidente que este tipo de problemas afecta tanto al trabajador como a la organizacién en la
que desempena su labor. Con relacidn a su organizacion encontramos costes econdémicos y no
econdmicos, divididos en directos e indirectos.

e Costes directos

Se refieren a costes de enfermedad e incapacidad temporal, costes de absentismo, costes de
incapacidad permanente o costes de accidentes de trabajo..

e Costes indirectos

Se relacionan con 3 quiebra de las relaciones humanas, descenso de |a productividad, descen-
so de la calidad, reduccién de la creatividad, disminucion del rendimiento, falta de motivacidn,
clima laboral tenso y negativo, pérdida de imagen, creacidén de condiciones favorables a la pro-
duccidn de accidentes e incidentes...
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Factores psicosociales

Prevencion y actuacion psicosocial

¢Qué debemos hacer para prevenir los Riesgos Psicosociales?

Ante las situaciones expuestas anteriormente, es indispensable establecer politicas de preven-
cion e intervencidn, concretadas en actuaciones especificas sobre la tarea, en el ambiente fisi-
co del trabajo, sobre la organizacion, y también sobre el apoyo social.

Accion e intervencion sobre la tarea

Hay que tener en cuenta las siguientes medidas preventivas:

e En el puesto de trabajo se ha de conseguir que |as exrigencias de las tareas se corres-
pondan con las capacidades del trabajador.

e Eldiseno de la tarea tendrd en cuenta que el trabajador actue con una autonomia ade-
cuada sobre los objetivos, los medios y los resultados.

e Atenuar y mejorar en la medida de lo posible el trabajo monoétono y repetitivo median-
te pausas Y rotaciones de puestos de trabajo.

e Se buscard una ampliacion de tareas para romper los ciclos cortos y repetitivos del tra-
bajo.

e Reduccidén de la carga mental del trabajo a través del disefio adecuado de senales, sig-
nos y mandos.

e Evitar el subempleo, tanto en su 3mbito cualitativo como en el cuantitativo.

Accion e intervencion sobre la organizacion del trabajo

Los cambios dentro de la organizacion pueden ser habituales, buscando la flexibilidad y la adap-
tacidn continua y puede afectar a la realizacion del trabajo individual o en equipo, asi como a la
comunicacion ascendente o descendente, incluyendo la participacion de los trabajadores en los
cambios que se produzcan; por todo ello y teniendo en cuenta los diversos factores que influ-
yen, las medidas preventivas en este ambito seran:

e Concretar de forma clara y sin que deje lugar a dudas las tareas a realizar asi como el
rol de cada trabajador, evitando la ambigledad y posibles confusiones.

e Evitar jornadas excesivas y agotadoras.
e Planificar con la antelacidn el trabajo a turnos y nocturno.




Buscar la forma de eliminar el trabajo monotono y repetitivo.

Intentar por todos los medios que |as relaciones entre iguales, superiores y subordina-
dos sean fluidas, beneficiosas y respetuosas, en busca de la comunicacidn eficaz.

Fomentar la introduccion de cambios tecnologicos apoydndonos en las nuevas tecno-
logias, con la intencidén de mejorar las condiciones de trabajo.

Participacion de la mayor cantidad de trabajadores posible, sobre todo los interesados
y afectados, en la adopcidn de cambios en la organizacion del trabajo.

Fomentar el estilo de mando democratico y participativo.

Consequir que la comunicacién lleque a ser 3gil y flerible, evitando interferencias y
asequrando que se realice de la mejor forma posible.

Es preciso que se considere a cada trabajador como una persona independiente, con su
edad, formacion, exrperiencia, habilidades, preferencias, etc.

Ayudar a la mejora continua basadndonos en el trabajo en equipo, fomentando a cola-
boracidn entre los empleados, estipulando objetivos comunes.

La direccion proporcionard al trabajador de manera individual, la formaciéon necesaria
para su capacitacion para una correcta atencidon de las demandas de su puesto de tra-
bajo.

La direccion fomentard una politica de informacion clara y sencilla, en todos los temas
que puedan resultar de interés para cualquier empleado, evitando de este modo rece-
los, prejuicios y apatias.

Apoyo social

Cualquier persona que ha de enfrentarse a riesgos de origen psicosocial, necesita el apoyo
social. Hay que considerar el apoyo social como un reductor de riesgos, un antidoto frente a
situaciones comprometidas, cuyos efectos son:

e Los factores extresantes psicosociol6gicos se atenuan a través de unas buenas rela-
ciones internas y externas a la organizacion.

e Una comunicacidn adecuada y fluida con las personas que nos rodean sirve para cono-
cer mejor los problemas y el medio de afrontarlos y superarlos.

EXPERIENCIA PRACTICA

e El dmbito psicosocial continUa siendo en nuestro pais uno de los que presentan
m3s escasa actividad preventiva. Sin embargo, cada vez son mas las empresas
que demuestran que si es posible pasar del diagndstico del problema a la accion
preventiva. Aumenta el nUmero de organizaciones que han dado ese paso y
estadn actuando en el terreno de lo psicosocial para conseguir unas mejores con-
diciones de trabajo. Disponible en: http://wwuw.insht.es/InshtWeb/ Contenidos
/Instituto/Noticias/Noticias_INSHT/2009/ficheros/Libro%20Experien-

CiasCD.pdf
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Evaluacion de Riesgos psicosociales

Definicion

La evaluacidn de riesgos psicosociales se enmarca dentro del proceso de evaluacidn de riesgos
que erige el art. 3.1 del Reglamento de Servicio de Prevencién y por lo tanto, la evaluacién de
riesgos psicosociales debe considerarse un proceso que implica una metodologia que debe per-
mitir identificar y estimar la magnitud de los riesgos psicosociales y establecer medidas pre-
ventivas.

¢Por qué es necesaria una evaluacion de riesgo psicosocial?

A continuacidén vamos a destacar en varios puntos porque es necesaria la evaluacion de riesgo
psicosocial:

e Porque preocupa que los riesgos psicosociales que no estdn evaluados y no tengan las
medidas preventivas adecuadas, ocasionen efectos negativos para la sequridad y salud
de los trabajadores/as, como puede ser el estrés, ansiedad, depresion, trastornos psi-
cosomaticos, trastornos cardiovasculares, inmunitarios, incluso algunas contracturas
y dolores de espalda que pueden ser debidos a la exposicidn psicosociales en el tra-
bajo.

e Lo Ley de Prevencion en su art. 15.d dice "que se debe atenuar el trabajo mondtono y
repetitivo y reducir los efectos del mismo en la salud”.

e EnlaLeyensuart. 4.7.0, referido a las condiciones de trabajo que establecen que todas
las caracteristicas del trabajo, incluidas |as relativas a organizacion y ordenacion, influ-
ya en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador/a.

Objetivo de la evaluacion de riesgos psicosocial

El objetivo principal de la evaluacion de riesgos psicosocial es identificar, evaluar y valorar los
riesgos psicosociales presentes en una situacion de trabajo para eliminar o atenuar tales ries-
gos Y establecer las medidas preventivas que resulten oportunas sean relativas a la organiza-
cion del trabajo, a los aspectos sociales del trabajo 0 a los aspectos relativos a la persona sobre
los que sea viable y adecuado actuar.




. Clases de riesgos a considerar en una evaluacion de riesgos

Nos encontramos que los riesgos psicosociales se pueden clasificar mediante diversos criterios
pero a continuacion vamos a destacar tres grupos concretos:

e Riesgos relacionados con la organizacién general del trabajo. Destacamos la comuni-
cacion, participacion, turnicidad, estilo de liderazgo o cambios tecnologicos.

e Los relativos a las tareas especificas de cada trabajador. Destacamos la autonomia,
atencion, definicion de rol, contenido de la tarea, formacién para el puesto o presién de
tiempo.

e Los relativos a las interacciones sociales de los empleados. Destacamos las relaciones
personales y de trabajo entre los empleados y las relaciones entre los empleados y
personas relevantes externas a la empresa como los clientes o los proveedores.

Evaluacion de riesgos psicosocial: fases e identificacion de los factores de riesgos

La evaluacion de los factores psicosociales, como toda evaluacion de riesgos, conlleva a un con-
junto de actuaciones o etapas que a continuaciéon detallamos:

e |dentificacion de los factores de riesgo.

e Eleccion de la metodologia y técnicas de investigacion que se han de aplicar.
e Planificacidn y realizacion del trabajo en campo.

e Analisis de los resultados y elaboracion de un informe.

e Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion.

e Seguimiento y control de las medidas adoptadas.
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Los meétodos de evaluacion

de Riesgos psicosociales

Introduccion

La Evaluacion de los Riesgos Psicosociales es
qQuiza una de las labores mas dificiles con las
que nos encontramos a |la hora de garantizar
la salud de los trabajadores y esto es asi por-
que los Riesqgos Psicosociales no son un obje-
to o agente fisico que podamos medir o regis-
trar con un aparato como por ejemplo ocurre
con el ruido, pero eso no significa que no
eristan modos y caminos para cuantificar el
dano.

¢Como podemos medir
los riesgos psicosociales?

La evaluacion de riesgos psicosociales es
parte integral y necesaria del proceso de eva-
luacidén de riesgos. Y como parte de la evalua-
cion de riesgos, consta de la identificacion de
los riesgos psicosociales de los trabajadores
erpuestos a ellos y de la valoracion cualitati-
va y cuantitativa de riesgo psicosocial.

Para emprender el estudio de los riesgos psi-
cosociales debe partirse de un analisis previo
que permita situar el problema de manera
que pueda definirse el procedimiento a sequir:
no es lo mismo plantearse una evaluacion ini-
cial de riesgos, que un conflicto entre perso-
Nas 0 unas erigencias determinadas del tra-
bajo.

La eleccion del método que utilizaremos
depende, sobre todo, del problema o proble-
mas a analizar. Sequn la naturaleza del proble-
ma a evaluar se han distinguido dos tipos de
métodos:

e Método cuantitativo: Se trata de analizar
aquellos aspectos en que la cantidad y su
incremento o decremento. Constituyen el
objeto de la descripcion o el problema que
ha de ser explicado.

- Técnicas utilizadas: Cuestionario, la
encuesta.

e Método cualitativo. Se trata de obtener
informacion acerca de por qué las personas
piensan o sienten de la manera en que lo
hacen.

- Técnicas: el grupo de discusion y la
entrevista.

¢Como hay que hacer la evaluacion?

Los métodos de evaluacion de riesgos psico-
sociales deben sequir unos criterios que se
ajusten a los objetivos y caracteristicas
de la organizacion. El proceso de evaluacion
puede estar estructurado en una serie de
fases:

e Determinacion de los riesgos a analizar.

e |dentificacion de los
erpuestos a dichos riesqos.

trabajadores

e Eleccion de la metodologia.
e Teécnicas de evaluacion a aplicar.
e Formulacion de hipoétesis.

e Planificacion y realizacion del trabajo de
campo.

e Anadlisis de los resultados.

e Elaboracion de un informe de resultados.



s de evaluacion

. Técnica

Propied

PARA QUE SEA POSIBLE LA
Encuesta. EVALUACION ES NECESARIO QUE EL
EMPRESARIO O RESPONSABLES

Entrevistas (semidirigidas en profundidad). 3
FACILITEN LA PARTICIPACION DE

Observacion. TODOS LOS ACTORES SOCIALES

Grupos de discusion. IMPLICADOS INCLUIDOS LOS

Escalas. TRABAJADORES Y/0 SUS
REPRESENTANTES

Andlisis de datos preexristente.

ades esenciales que debe reunir un método de evaluacion de riesgos psicosociales

Debe disponer de un procedimiento y una metodologia estandarizada y contrastada
que permita escoger y determinar el tamano de muestra de empleados adecuada.

Debe disponer de una metodologia que permita establecer qué variables deben ser
medidas. No es necesario medir todas las variables psicosociales en todos los pues-
tos de todas las evaluaciones de riesgos.

Debe disponer de una metodologia para proponer y establecer las variables de seg-
mentacion. Saber que en toda la empresa tal o cual factor esté en tal nivel es en oca-
siones una informacion descriptiva que no ayuda a la prevencidn. Un método debe decir
qué falla y dénde.

Debe proponer acciones preventivas realistas, proporcionadas, escaladas y viables
para los riesgos que asi lo requieran. Una evaluacidn de riesgos no es preventiva si no
nos ayuda a hacer prevencidn efectiva. La evaluacidn por si no controla, reduce o anula
los riesgos. La evaluacion es un instrumento para establecer qué debe hacerse y
donde, jerarquizando la prioridad de las acciones de intervencidn y su importancia y
ajustandose a una vision preventiva.

Debe adaptarse a las diversas necesidades de las empresas, a las diferencias entre
sectores productivos, a las necesidades de las empresas de distinto tamano. Un méto-
do debe poder ajustarse a las dimensiones y necesidades de la empresa.

EJEMPLO DE UN METODO DE EVALUACION

El Procedimiento de Solucion Auténoma de los Conflictos de Violencia Laboral
constituye un buen ejemplo de método de evaluacidn psicosocial en cuanto que, en
una primera fase requiere de la observacion y analisis de la empresa, una sequn-
da fase supone entrevistas con los trabajadores y una tercera fase de tratamiento
con trabajadores afectados, en |la que podemos utilizar test que nos ayudan a valo-
rar el grado de afectacion, y por Ultimo una Ultima fase de establecimiento de
medidas preventivas.
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Riesgos psicosociales

Violencia en el trabajo

Definicion

Se considera violencia laboral cualquier inci-
dente en el que una persona sea maltratada,
amenazada o agredida en el trabajo y que
ponga en peligro su sequridad, su salud, su
bienestar o su rendimiento. La violencia labo-
ral comprende los insultos, las amenazas y las
agresiones fisicas o psicoldgicas dirigidas a
una persona durante su jornada laboral.
(http://osha.europa.eu/es/publications/facts-
heets/46)

Tipo de violencia

La violencia en el trabajo se divide en tres
tipos segun NTP 489 del INSHT, en funcion de
quienes son las personas implicadas y del tipo
de relacion que existe entre ellas:

Violencia Tipo 1: Se caracteriza este grupo por-
que quienes llevan a cabo las acciones violen-
tas no tienen ninguna relacién legitima de
trato con la victima. Es decir, no exriste un
trato comercial o de usuario entre el perpetra-
dor y la victima. Los casos mds habituales se
refieren a acciones con 3nimo de robo. Este
tipo de violencia se da en: establecimientos
comerciales, bancos, lugares de almacena-
miento de objetos valiosos, personas que tra-
bajan con intercambio de dinero, taristas, etc.

Violencia Tipo 2: En estos casos eriste algun
tipo de relacion profesional entre el causante
del acto violento y la victima. El primero puede
ser quien recibe un servicio ofrecido por el
lugar afectado por el hecho violento o que

ofrece la propia victima (un cliente, un pacien-
te, un consumidor,...). Este tipo de violencia se
produce al ofrecer un servicio como: sequridad
publica, conductores autobus, personal sani-
tario, profesores, vendedores u otros trabaja-
dores del sector publico o privado).

Violencia Tipo 3: En este tipo de violencia el
causante de la misma tiene algun tipo de
implicacion laboral con el lugar afectado o con
algun trabajador concreto de tal lugar. Se
puede plantear de diferentes casos: el mas
comun es aquel en el que hay una implicacion
laboral directa entre el perpetrador (por ejem-
plo, un empleado actual, o que ya no lo es) y el
trabajador-victima. Otro caso es aquel en el
que eriste una relacion personal entre ambos
sujetos (conyuge, ex-cényuge, pariente, ami-
00s). M3s raramente suele existir una implica-
cion mas indirecta; por ejemplo, el perpetrador
elige un cierto lugar porque tiene rencor, ani-
madversion hacia tal sitio por tener para él
una carga representativa o simbdlica. Lo mas
habitual es que el objetivo de la accion violen-
ta fijado por el agresor sea un companero de
trabajo o0 un superior suyo.

Consecuencias producidas
por |3 violencia en el trabajo

Sequn la VIl Encuesta Nacional de Condiciones
de Trabajo (http://wwuw.insht.es/InshtWeb
/Contenidos/Documentacion/FICHAS%20DE%
20PUBLICACIONES/EN%20CATALOGO/OBSER-
VATORIO/Informe%20(VII%20ENCT).pdf) elabo-
rada por INSHT durante el ano 2011 las princi-
pales consecuencias para la salud se resumen
en el siguiente cuadro:



Consecuencias para la salud % trabajadores

Dolor de cabeza 26,4%
Problemas para conciliar el sueno 22,9%
Estrés, ansiedad o nerviosismo 38,2%

Estas consecuencias negativas para la salud estdn provocadas por las siguientes conductas
violentas seguUn la misma encuesta:

Amenazas de violencia fisica 3,8
Violencia fisica cometida por personas pertenecientes a su lugar de trabajo 0,6
Violencia fisica cometida por personas no pertenecientes a su lugar de trabajo 2,4
Pretensiones sexuales no deseadas (acoso sexual) 0.4
Agresiones verbales, rumores o aislamiento social 7.3
Discriminacion por la edad 0,6
Discriminacion por |la nacionalidad 0,8
Discriminacion sexrual/discriminacion por género 0,6
Discriminacion por la raza, origen étnico o color de su piel 0,4
Discriminacion por la religion 0,1
Discriminacion por una discapacidad 0,1
Discriminacion por la orientacion sexual (o

Medidas de prevencion Relativos al entorno:

Relativos al entorno:

e Deben estar claramente iluminados de forma que se pueda identificar a los agresores.
Controles de sequridad o zonas de seguridad que dificulten el acceso al agresor.
Controlar la acumulacién del dinero efectivo con recogidas periodicas.

Monitorizar las zonas de mayor riesgo.

Ubicar a los trabajadores de riesgo en zonas de sequridad o0 con acceso.
Disponibilidad monetaria limitada de los trabajadores de riesgo.

Comunicar 3 los clientes la existencia de medidas de sequridad.

Relativos a la organizacion del trabajo:

e Evitar la sobrecarga cuantitativa del trabajo.

Evitar los momentos de ritmo de trabajo excesivo.

Adecuar las plantillas al trabajo real.

Estilos de mando respetuosos.

Establecimiento de procedimientos de espera razonables y conocidos.
Sistemas de espera, salas o colas, organizados y confortables.
Procedimientos de atencidn al cliente establecidos.

Sistema de reclamaciones establecido y accesible.

Otros requisitos:

e Participacion: De todos los niveles del grupo que sufre los problemas.
e Formacion: La formacién y el entrenamiento especifico.
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Riesgos psicosociales

Estrés laboral ocupacional

¢De qué estamos hablando?

El estrés relacionado con el trabajo es una
preocupacién creciente, que trabajadores y
empresarios reflejan en su Acuerdo Marco
Europeo del 8/10/2004 (recogido en un
Acuerdo Internacional de Negociacion
Colectiva del 2005). El Acuerdo Marco sobre
estrés laboral, ofrece pautas para crear una
mayor sensibilizacién de como prevenir, eli-
minar o reducir este riesgo laboral.

¢Qué es el estrés laboral?

Como proceso bioldgico y frecuente entre
demandas (erigencias del trabajo) y recursos
para atenderlas o controlar; desde la preven-
cion laboral, interesa el estrés como reaccion
adaptativa a los desequilibrios entre exigen-
cias-recursos, por sus posibles consecuen-
cias daninas a la salud fisica o psiquica del
trabajador (ejemplo de modelo descriptivo, por
Karasek:http://wwuw.insht.es/InshtWeb/Cont
enidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/F
icheros/6013700/ntp_603.pdf).

¢Cuales son las clases de estrés laboral?

Por su duracion:

e Estrés aqudo. Cuando dicho desequili-
brio entre demandas-recursos es limita-
do en el tiempo, pero intenso ya que pro-
voca en el trabajador una respuesta
intensa, r3pida y probablemente violenta
(Ejemplos, por despedido o sancion).

e Estrés crdnico. Se repite en un periodo
de tiempo prolongado, y aunque no es
necesariamente intenso, eyige una
adaptacion permanente. Es mas fre-
cuente en ambientes laborales inade-
cuados (Ejemplos: sobrecarga de traba-
jo, tareas muy monotonas, trabajos noc-
turnos, puestos de alta responsabili-
dad..).

Por el efecto que produce
en el/la trabajador/a:

e Si implica un estimulo positivo. ActUa
como motivacion para superar obs-
taculos.

e Si supone resultados negativos, en el
trabajador, ya sea por su permanencia
en el tiempo o por su intensidad.

Por su factor o causa prevalente:

e Postraumatico. Por un episodio espe-
cialmente dramatico o intenso y subito,
relacionado con el trabajo. (Ejemplo,
ante una decision empresarial especial-
mente negativa o adoptada de forma
"violenta”).

e Tecno estrés. Causado por las nuevas
tecnologias (ejemplo, en el sector de tele
marketing).

e Por razon de género. Vinculado a situa-
ciones de desigualdad de sexo y/o géne-
ro.



Factores desencadenantes (llamados “estresores”)

Principales u objetivos (dimension colectiva):
e Relacionados con el contenido de |as tareas.
-Trabajo mondtono y excesiva rotacion de tareas.
—-Adecuada relacion entre sus conocimientos y las exrigencias del puesto.
—-Autonomia (posibilidad del trabajador de controlar sus decisiones laborales).
-Carga fisica y mental del trabajo, asi como el ritmo de trabajo.
—-Programacion del trabajo (distribucion de la jornada, turnos, vacaciones..).

e Relativos al medio ambiente fisico del trabajo: sus condiciones fisicas o materiales
(ruido, iluminacidn, temperatura, espacios, vibraciones....

e Inherentes a la organizacion del trabajo y de la empresa.

-Cambios en la organizacion del trabajo (precariedad, reestructuraciones, flexibili-
dad...).

—Cultura de organizacién y gestion (estilos de mando).
-Rol o papel que desempena cada trabajador.
—Erpectativas de desarrollo o carrera profesional.
Subjetivos o dimension individual
e Diferencias individuales (edad, raza, experiencia, estilo de vida...).
e Relaciones interpersonales (responsabilidades familiares y/o sociales...).

Consecuencias
En el trabajador, dolencias y enfermedades (mds datos de su “incidencia”: apartado IV.4 de nues-
tra referida Guia del Estrés Laboral del 2006):
e Fisicas (gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, sexuales...).
e Psicologicas (falta de concentracion, consumo de farmacos/alcohol/tabaco/drogas, tar-
tamudeo, falta de apetito, trastornos de la personalidad...).
En la empresa (costes de la no prevencion):
e Costes directos por: incapacidad temporal, absentismo, accidentes de trabajo...
e Costes indirectos por: descenso de la productividad/calidad/creatividad...

Medidas preventivas:

e De gestion y comunicacion: apoyo por a3 direccidn, definicion de competencias.
e Informacion, formacion y consulta a los trabajadores y sus representantes.

e Seleccion del personal directivo para que la estructura y los estilos de mando sean
comunicativos y participativos, valorando el trabajador y planificando la organizacion
del trabajo.

e Promover la vigilancia de la salud.
e Programas de adquisicion de destrezas, tanto individuales, como de grupos de trabajo.
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Riesgos psicosociales

Burnout o “sindrome de estar quemado por el trabajo” (SQT)

¢Qué es el Burnout? y ante su propio rol o papel que desempena
(baja o nula autoestima).

El término inglés, burnout, también denomina-
do "estrés asistencial’, es el proceso de "des-
gaste o agotamiento profesional” acumulado,
como respuesta a una situacion de estrés
laboral crénico (prolongado en el tiempo). Se
caracteriza por:

e Y sentirse “emocionalmente cansado o
derrotado”, tanto fisica como psiquicamen-
te, al disminuir o perder los recursos que
sirven para entender las emociones que
otras personas pueden transmitir durante
la vida laboral.

e Desarrollar sentimientos y actitudes nega-
tivas hacia los/las compafneros/as de traba-  Por tanto, las diferencias entre el estrés y el
jo (despersonalizacion o deshumanizacion), burnout se resumen en:

ESTRES LABORAL BURNOUT

Sobre implicacion en los problemas Falta de implicacion

Hiperactividad emocional Desgaste emocional

Destaca el dano fisioldgico Destaca el dano emocional

Falta o agotamiento de energia fisica El agotamiento afecta a la motivacion y energia fisica

La depresion se produce para preservar |a energia fisica  La depresion es como una pérdida de ideales
Puede tener efectos positivos en erposiciones moderadas  Sodlo tiene efectos negativos

Origen o ejemplos cialmente a nivel practico, por ejemplo en el

de posibles factores desencadenantes: manejo de nuevas tecnologias o en el trato

con pacientes, alumnos...

A nivel de organizacion y condiciones del tra- e Falta de refuerzo o recompensa, econdmica

bajo: 0 no, por las tareas y resultados.

e Falta de desarrollo profesional.

e Relaciones interpersonales conflictivas.

e Sobrecarga de trabajo debido a la profesion
ejercida (presidn horaria, continuo e intenso
contacto con el dolor, muerte y otros pro-
blemas de los usuarios...).

e Descompensacion entre la autonomia del
trabajador para elegir sus decisiones propias

e Estilos de mando rigidos, con poca partici-
pacion y comunicacion con los trabajadores
y sus representantes.

e Falta de apoyo instrumental por |3 organiza-
cion.

e Excesiva burocracia (no importa el resulta-
do, sino trabajar de una forma determinada).

e Falta de coordinacion entre las unidades o y la responsabilidad que su trabajo le exige.
grupos de trabajo. e Conflicto y/o ambiguedad en el rol o funcion
e Falta de formacion a los trabajadores, espe- del trabajador.




Cambios en: la cultura de la sociedad usua-
ria, los procedimientos de trabajo, turnos y
horario laboral, normativa de la profesion,
tecnologia...

A nivel de factores subjetivos:

Diferencias individuales (edad, sexo, el fac-
tor prevalente de la profesion...).

Relaciones interpersonales (responsabilida-
des familiares y/o sociales...).

Consecuencias:

En el trabajador:

Fisicas: gastrointestinales, hipertension,
asma, cefaleas, dolores musculares, taqui-
cardias, urticarias, insomnio...
Psicologicas: distanciamiento hacia perso-
nas, frustracion, ansiedad, desmotivacion,
agresividad, alto consumo de farmacos...

En la empresa:

Costes directos: asistencia médica y hospi-
talaria, salarios durante la baja laboral...
Costes indirectos: disminucion del rendi-
miento, pérdida de clientes...

Medidas preventivas:

Principales u objetivas, a nivel organizativo e
interpersonal:

Identificar el burnout, evaluando los riesgos
psicosociales.

Fomentar la colaboracidn, participacion,
comunicacion, y trabajo en equipo.
Promover la sequridad en el empleo.

Crear grupos de apoyo Yy supervision para
prevenir y proteger a los trabajadores.

Formar y elegir estilos de mandos partici-
pativos y democraticos.

Establecer programas de trabajo que rela-
cionen los objetivos de la organizacion con
los percibidos por los trabajadores.
Informacion, formaciéon y desarrollo de las
expectativas profesionales.

Analizar y definir los puestos de trabajo, sus
objetivos, competencias y responsabilidades.
Aumentar el grado de autonomia y control
del trabajo, descentralizando la toma de
decisiones.

Facilitar a los trabajadores los recursos
adecuados para desempenar sus tareas.

Individuales: Formacion en habilidades sociales, auto relajacion, gestion de burnout...

EJEMPLO PRACTICO

Las Confederaciones Sindicales Griegas, Central y de Empleados PuUblicos, en su
Seminario del 2004 “El sindrome burnout: un desafio para la vida laboral’ ofrecie-
ron propuestas para prevenir este riesgo, basicamente |a reorganizacion del traba-
jo, distribucion adecuada de la carga de trabajo, informacion y formacién a trabaja-
dores y supervisores, incluir una cldusula legal que prohiba el despido de quienes
lo sufran, reconociéndolo como enfermedad profesional... (http:// wwuw.eurofound.
europa.eu/eiro/2004/03/inbrief/gr0403101n.htm)
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Riesgos psicosociales

El boreout, o aburrimiento en el trabajo

¢Qué es el Boreout?

Hasta hace poco uno de los sindromes mas conocido en el dmbito laboral era el "Burnout”, el
estar "quemado”, desbordado por el trabajo. Recientemente ha salido a relucir un sindrome que
es todo lo contrario, el Boreout, el "aburrimiento cronico”, una situacion desesperante. Son las
dos caras de la misma moneda, en cuanto llevan al desinterés por el trabajo y finalmente la
depresion.

El hecho de imaginar no hacer nada en el trabajo es muy popular e idilico Pero |a realidad es
totalmente distinta: el deber de estar sentado durante horas en el trabajo sin saber qué hacer
es una situacion desesperante.

El boreout es el nuevo sindrome laboral —aunque todavia no hay suficiente documentacion cien-
tifica- que cada vez afecta a un mayor nUmero de trabajadores y que tiene como consecuencia
la depresidn y falta de autoestima.

Fue descrito por primera vez en marzo del 2007, en un libro publicado por los suizos Philippe
Rothlin y Peter R. Werder'. Esta situacion viene dada normalmente por un jefe que no delega,
bien por la retribucidn que significa desempenar mas tareas, o bien porque prefiere asumir todo
tipo de funciones exrcepto aquellas que son aburridas e insignificantes.

¢Como se manifiesta?

El Boreout se fundamenta en los siguientes elementos:
e Infraerigencia: describe el sentimiento ante |a capacidad de poder rendir mas en el tra-
bajo de aquello que exige la empresa.

e Aburrimiento: expresa un estado de desgana y de duda, porque el empleado no sabe
qué hacer durante todo el dia.

e Desinterés: se detecta una ausencia de identificacion con el trabajo.

1 Rothlin, Philippe - Werder, Peter R. (2009) "El nuevo sindrome laboral Boreout. Recupera la motivacion”. Ramdon House Mondadori.

S.A. Barcelona, Espana.

Para saber mds: wwuw.boreout.com




Indicadores del sindrome:

Cuesta demasiado esfuerzo poner en marcha cualquier tipo de iniciativa por mas mini-
mMa que sea.

El cuerpo experimenta un gran cansancio corporal cuando se llega al trabajo.

Se le dedica cada vez mas tiempo a cuestiones personales en el horario laboral, que a
las profesionales.

Se es incapaz de hablar con el jefe directo sobre el propio trabajo que se est3 llevando
3 cabo o el rendimiento personal.

Se encuentra una gran dificultad por definir claramente cudles son las tareas diarias
que se realizan en la empresa.

Se percibe cualquier comentario acerca del trabajador que se realiza o del desempeno
en el mismo como un ataque hacia la propia persona.

Se tiene un sentimiento de frustracidén constante cuando se acude a reuniones ya que
reconoce que deberia estar aportando mas de lo que estd haciendo.

Si bien el Boreout tiene algunas manifestaciones fisicas, todavia no se trata clinica-
mente. Para evitar que los sintomas se prolonguen o empeoren, se recomienda hablar
con la autoridad correspondiente apenas comiencen a aparecer.

¢Como prevenir el Boreout?

Intervencion sobre la Organizacion:

Mejorar el clima laboral promoviendo el trabajo en
equipo.

Mejorar las redes de comunicacion y promover |3 parti-
cipacion de los trabajadores en la organizacion.

Aumentar el grado de autonomia y control del trabajo.

Fomentar la flexibilidad horaria.

Definir claramente las funciones y rol de cada trabaja-
dor en la organizacion.

Fomentar las relaciones laborales y la comunicacidn, ya
sea formal e informal.

Establecer lineas claras de autoridad y responsabili-
dad.

Facilitar informacion y formacion sobre el trabajo a de-
sarrollar.

Facilitar los recursos necesarios para el correcto de-
sarrollo de |a actividad.

Intervencion sobre el trabajador.

Programas dirigidos a la adquisicion destreza en la
mejora del control de las emociones y a |a resolucion
de problemas.

Desarrollo de conductas que eliminen o neutralicen las
consencuencias negativas del boreout.

¢Qué se puede hacer para combatirlo?

Para que el boreout no afecte, es necesario buscar nuevos retos y actividades fuera de la
empresa. Por ejemplo, se puede tomar clases en |a universidad para actualizar los cono-
cimientos profesionales. Igualmente, necesario es tener un buen estado emocional y de
confianza que ayude a afrontar el boreout y permita la toma de decisiones acertadas.

En el trabajo, seria conveniente preguntarse cudles son los objetivos y prioridades del
puesto con lo cual se darad un sentido a la actividad laboral.

Es importante, también, comunicar a los superiores lo que estd sucediendo (tal vez
ellos no han tenido tiempo de evaluar todas las capacidades) y erpresarles los deseos

de crecer profesionalmente.
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Riesgos psicosociales
El downsizing (reduccion de plantilla)

cUn nuevo riesgo psicosocial? (I)

¢De qué estamos hablando?

El Downsizing, o reduccion de plantilla, se esta
convirtiendo en un fendmeno psicosocial de gran
actualidad y que estd acaparando cada vez mas
la atencion no solo de los estudiosos del mundo
laboral sino también la preocupacion de las ins-
tituciones empresariales, sindicales, politicas y
sociales.

¢Qué es el downsizing?

Downsizing es la reduccion, generalmente
significativa, del nUmero de empleados de una
organizacion, derivada de fuertes cambios
orientados a lograr un mejor desempeno.

Esta tendencia afecta a todo tipo de organiza-
cion, independientemente de su tamano, giro
y naturaleza.

El downsizing organizacional es un conjunto
de actividades emprendidas por los niveles de
direccion, para mejorar la eficiencia, producti-
vidad y competitividad de la organizacion.
Representa una estrategia que afecta el tama-
no de la fuerza laboral de la compania y, por
consecuencia, a sUS pProcesos.

¢O0rigen y efectos del downsizing?

Se estima que el término "downsize” se acuna
al inicio de la década de los setenta en la
industria automovilistica se los Estados
Unidos para referirse a la contraccién o dismi-

nucién de produccion del sector. A partir de
1982, empez0 a ser aplicado a la reduccidn de
empleados de una firma, uso que se le ha dado
desde entonces.

La situacion actual de crisis estd desencade-
nando una reduccién masiva de la fuerza de
trabajo, siendo argumentada como de una
reaccion defensiva a la propia crisis; asi, el
downsizing, estd afectando con bastante fuer-
za @ sectores laborales que se habian consi-
derado poseedores de una mayor estabilidad.
Por otra parte, las consecuencias para los
desplazados son también diferentes a las que
estdbamos acostumbrados.

En consecuencia, |a sequridad en el trabajo se
presenta con mucha mayor fragilidad que en el
pasado, aun tratdndose de personal formado,
eficiente, con exrperiencia o nivel de direccion.
Sus efectos mas representativos son sobre:

e Trabajadores mejor remunerados.

e Ejecutivos y empleados de oficina.

e Empleados de carrera. Estudios recien-
tes muestran que a mayor edad la pro-
babilidad de despido ha tendido a crecer.

e Empleados de empresas de mayor
tamano.

e Dificultades en la reubicacion. Otro sin-
toma tipico del downsizing es que los
empleados relativamente bien pagados
que pierden su empleo estdn encontran-
do m3ds dificultades que en el pasado
para reubicarse y, cuando logran un
nuevo empleo, su salario es bastante
inferior al que estaban acostumbrados.



Esquema conceptual para el andlisis de las
reducciones de plantilla en las empresas
espanolas (Dowsizing). Investigaciones
Europeas, Vol. 9, n° 3

Consecuencias psicologicas del downsizing

Las reestructuraciones generan consecuen-
cias negativas, tanto para quienes son despe-
didos como para quienes continlan en la

Este tipo de problemas pueden dar lugar a que
el trabajador o trabajadora, con el objeto de
disminuir la ansiedad, desarrolle comporta-
mientos evitativos, tales como dependencia a
los ansioliticos y otros tipos de adicciones,
que ademds de constituir comportamientos
patoldgicos en si mismos, estan en el origen
de otras patologias.

EJEMPLO PRACTICO

organizacion, a quienes los autores suelen lla-
mar sobrevivientes.

Las consecuencias para quienes padecen
Downsizing, suelen tener patrones comunes,
siendo

las consecuencias mas graves las psicologi-
cas. La sintomatologia puede ser muy diversa,
pero el eje principal de las consecuencias que
se sufren siempre |la ansiedad, y sus efectos
potenciales son:

e Insomnio. e Pensamientos obsesivos.

e Pérdida de apetito. e Astenia.

e Indecision. e Dificultad para la concentracion.
e Fatiga. e |Irritabilidad.

e Nerviosismo. e Disfunciones menstruales.

e Cefaleas. e Problemas gastricos.

Uno de las caracteristicas mas perceptibles
del downsizing son las consecuencias que
éste produce en el personal que se queda en la
Empresa después de un despido masivo, sin-
drome denominado por muchos autores como
el "sindrome del sobreviviente".

Ayer nos comunicaron que nuestra empresa seria una de las que iba a sufrir un
famoso ERE, y yo pensando que solo era para grandes empresas, que ilusa. Trabajo
en una empresa mediana de construccion y aunque sabiamos que la cosa no anda-
ba bien por esto de |la crisis, no te imaginas que puede llegar el momento de tener
que decir: aqui se acaba. Tenemos que trabajar hasta finales de noviembre, ya ves
qQue gracia, tu rota por dentro y tener que sequir sonriendo a [a gente. No sé si eso

es bueno para mi salud mental...
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Riesgos psicosociales
El sindrome del superviviente,

consecuencias del downsizing (ll)

¢De qué estamos hablando?

El fendmeno de la reduccion de plantilla-downsizing, tal como se estd produciendo en estos Ulti-
Mos anos, provoca un claro impacto negativo sobre las condiciones de trabajo de los emplea-
dos que la padecen. Entre dichas condiciones de trabajo, las m3as perjudicadas son las relativas
a la salud fisica, al bienestar psicosocial y a la autorrealizacidn profesional de los trabajadores.

La afectacidon de estas areas da lugar a una constelacion de sintomas que se conoce como el
“sindrome del superviviente”.

Este sindrome estd adquiriendo tal relevancia que concita tanto el interés de los cientificos

como el de las organizaciones, asi como la atencion de los expertos en RRHH y los técnicos en
prevencion de riesgos laborales.

¢Qué es el sindrome del sobreviviente?

El sindrome del sobreviviente es una patologia organizacional que aparece en aquellos lugares
que han sufrido un proceso de ajuste. También los individuos que conservan su empleo después
de recortes masivos sufren estrés, ademas el sindrome conlleva sensaciones de incertidumbre,
célera, culpa y desconfianza. Se sienten al mismo tiempo contentos por tener empleo y culpa-
bles de que sus companeros de trabajo hayan sido despedidos. Mientras tanto, las presiones de
trabajo sobre ellos suelen incrementarse considerablemente a causa de su intento por hacer las
tareas de sus antiguos colegas. También se preguntan: "¢ Seré yo el proximo que despidan?”

Efectos y Consecuencias

La insequridad en el trabajo es una caracteristica de los nuevos cambios en las organizaciones.

La reduccion de plantilla es un importante factor de riesgo laboral y que tiene un poderoso efec-
to causando:
e Miedo, insequridad e incertidumbre.
Frustracion, resentimiento e ira.
Tristeza, depresidn, estrés, angustia, ansiedad y culpa.
Injusticia, traicidon y desconfianza.
Pérdida de compromiso, lealtad, motivacion y sentimiento de pertenencia hacia la

organizacion.




. Los "salvados” pasan tras un ERE por las mismas fases del duelo que cualquier persona al
vivir el fallecimiento de un ser querido. Parece exagerado, pero es asi. Las consecuencias
fisicas y emocionales de permanecer en la empresa tras un despido masivo repercuten
directamente en la salud del trabajador y en los beneficios de la empresa

Estas alteraciones en las emociones de los individuos tienen como contrapartida ciertas modi-
ficaciones de su comportamiento laboral:

Propension a evitar el riesgo.

Tendencia a culpar a los otros.

Necesidad de justificarse a si mismo y dar explicaciones.

Mecanizacion del trabajo y las esctructuras organizacionales. Esto incluye:
Restricciones en el procesamiento de la informacidn: incremento en la estandarizacion
de tareas y procedimientos.

Disminucién de autonomia y centralizacion de autoridad.

e Conservacion de recursos: esfuerzos para evitar derroches y racionalizacion del traba-
jo con menor variedad de habilidades e identidad de tareas.

EJEMPLO PRACTICO

El sindrome cultura del despido: ¢Como tranquilizar a los supervivientes? El proce-
so de despido se produjo en un solo dia. Se dijo a cada empleado que estuviese en
su escritorio a las nueve de la manana. Aquellos que recibian una llamada a la ofi-
cina del director a primera hora fueron despedidos. Les dieron unos sobres rosa,
sus cheques de pago respectivo e indemnizacidn. Después los agentes de servicio
de vigilancia los escoltaron a sus escritorios para que recogieran sus enseres per-
sonales, Y luego los escoltaron hasta la puerta. Los dem3as empleados fueron reu-
nidos en una oficina en torno a [as once de la manana para discutir sus nuevas obli-
gaciones, puesto que la reestructuracidn se inicio de inmediato. Los rumores al dia
siguiente eran muy fuertes, se decia que el siguiente grupo no recibiria sus sueldo
completo y que se habia invitado a algunos directivos que aprovechen esta oca-
sién, porque ya no habra otra... A me olvidaba yo soy empleado de Apple Computer,
una de las empresas mas innovadoras en la industria de la informatica. Una
empresa puede erperimentar una productividad muy baja tras la reduccion de per-
sonal. Los supervivientes tienen al principio una moral muy baja y padecen stress.
Muchos habradn perdido amigos importantes con [a reduccion Algunos pueden
erperimentar [as mismas emociones de aquellos que han sobrevivido a una “tra-
gedia”. http://wwuw.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/despido-un-proceso-
que-no-debe-ser-traumatico.htm.
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Riesgos psicosociales

Presentismo laboral

El empleo precario y el temor a perder el trabajo debido a la crisis econdmica estdn generando
consecuencias negativas para la sequridad y salud de los trabajadores. Ante esta situacion se
ha producido una reduccidn del absentismo laboral y se ha dado lugar a lo que llamamos “pre-
sentismo laboral”, 0 lo que es lo mismo, el no dejar de trabajar y excederse en su horario labo-
ral para que se note su presencia en la organizacidn, causando un sobreesfuerzo innecesario que
genera repercusiones negativas en el 3mbito personal del individuo y entorno laboral. También
vemos casos de trabajadores que estdn enfermos y no acuden al médico para no solicitar |3 baja
por miedo al despido o que coloquen a otro trabajador en su puesto de trabajo.

Todas estas situaciones estdn generando problemas de salud a los trabajadores, ademas de
repercutir en el funcionamiento de la organizacién y la empresa en cuanto a su funcionalidad,
productividad y eficacia.

Manifestaciones del presentismo

e Alargar la jornada laboral para simular que trabaja m3as, aunque en realidad no se estd
haciendo nada.

e Tardar mas tiempo en resolver los problemas, cuando se puede hacer en mucho menos
tiempo o incrementar la dificultad innecesariamente.

e Quejarse constantemente del volumen de trabajo que se tiene, cuando en realidad, la
productividad es baja.

Debido a las circunstancias anteriormente nombradas, cualquier enfermedad puede contribuir al
fenomeno del presentismo, pero ekisten enfermedades que, por su gravedad y/o por la posibi-
lidad de contagio, pueden agravar y empeorar la salud del trabajador y sus companeros al per-
manecer en el puesto de trabajo cuando deberia guardar reposo o baja.

Caracteristicas negativas del presentismo

Sensacion de preocupacion.

Sobrecarga de trabajo no real.

Dificultades para hacer valer sus derechos laborales.
Bajos niveles de concentracion.

Insequridad en el trabajo.

Conflictividad entre companeros de trabajo.




Disminucidn del rendimiento.

Tareas monodtonas.

Incremento de fallos.

Riesgo de contagio a otros trabajadores.

Aumento en el consumo de alcohol o tabaco.

Aumento de los casos de depresion, ansiedad y estrés.

Medidas preventivas para evitar el presentismo

e Hacer estudios entre los trabajadores para identificar las causas del presentismo, y que
son dificil de detectar.

e Realizar una intervencion temprana ya que es la clave para evitar dichos problemas y
abordar con eficacia.

e Evaluar el ambiente de trabajo.

e Analizar los problemas de salud que afectan a los trabajadores, las compensaciones, y
el desempeno disminuido en el trabajo.

e Una politica de motivacién con medidas que puedan aumentar la satisfaccién de los
trabajadores e implantar acciones concretas.

e Reduccion temporal de las horas de trabajo o flexibilidad horaria, ya que ayuda a favo-
recer la vida familiar y laboral.

e Comunicacién clara de la situacion de la empresa involucrando a los trabajadores en los
resultados de la empresa para mejorar |a productividad.

EJEMPLO

Un trabajador padece una gastroenteritis Yy, nada mas volver al trabajo, tiene que
hablar con su encargado para contarle los detalles de |la enfermedad. El encargado
elabora un informe de esa reunion para pasarlo a personal. Vuelve a tener, en ese
mismo ano, otro episodio de incapacidad temporal, esta vez producido por una
gripe, y nada mas volver, el encargado le [lama de nuevo para tener una sequnda
reunidn a la que acude un gestor de personal, a quien debe comunicar los detalles
de su enfermedad. Después de volver de la 22 incapacidad temporal, vuelve a tener
varias recaidas, pero el trabajador sigue trabajando aun estando enfermo, por
miedo al control exhaustivo realizado por el supervisor. El caso pasa a manos de
los Delegados de Prevencion que se oponen al sistema de control exhaustivo
puesto en marcha por [a empresa por considerar que, el trabajador, estaba siendo
victima de acoso, y que dichas reuniones atentaban claramente contra su derecho
3 la salud y a la intimidad; se interpone denuncia ante a Inspeccion de Trabajo y
Sequridad Social de Barcelona, que lo ratifica. Con este ejemplo llegamos a la con-
clusion que al estar bajo presion se pone en peligro |3 salud del trabajador gene-
rando un clima laboral enrarecido que no ayuda para nada en la mejora de resulta-
dos. Por lo tanto podemos afirmar que el Presentismo laboral es un fendmeno muy

perjudicial para los trabajadores.
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Factores psicosociales

Factores subjetivos

¢Qué son los factores de riesgo psicosociales de caracter “subjetivo™?

La definicidn general de factores psicosociales sequn la OIT, consiste en las acciones reciprocas
que hay entre dos 3reas:

e El medio ambiente en el entorno laboral, la satisfaccidn en el trabajo y las condiciones
de organizacién del trabajo.

e Y por otra parte, las capacidades, necesidades, cultura y situacion personal del traba-
jador.

Toda esta interaccion, a través de percepciones Y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccidn del trabajador.

Por lo tanto este contexto comprende:

e Factores objetivos, que son colectivos o internos de |a organizacion de trabajo.
e Y subjetivos o individuales.

Esta diferencia cuantitativa, al ekxponer ambos tipos de factores psicosociales, se debe a que
aunque los dos aportan informacidon que se tiene que analizar, en el enfoque preventivo, a la
hora de intervenir en la practica, “siempre” se debe dar “prevalencia” a la dimensidn colectiva
sobre la subjetiva, siguiendo el art. 15.1 apartado h) de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, que indica que hay que adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a
la individual.

Adema3s, influyen negativamente los cambios en la forma de trabajar (mercado laboral cada vez
mas global; excesivamente competitivo; dominado por las nuevas tecnologias, como internet;
con mayores exrigencias en cuanto a ritmos de trabajo y disponibilidad, sin tener en cuenta al
trabajador como persona;...). Por todo esto, el trabajo se ha convertido, m3as en una actividad
mental, que fisica; donde la base indiscutible en la que mds hay que incidir, es en todos y cada
uno de los factores relacionados con la organizacion del trabajo (de la que dependen las relacio-
nes laborales, estilos de mando, el "rol" o0 "papel” de cada trabajador, su margen de autonomia o
control en su trabajo...).

Pero es ineludible, que los factores subjetivos también cuentan, porque por ejemplo, no es lo
mismo cdmo puede afectar la movilidad geografica exrigida en un determinado puesto, para un
trabajador que tiene que responder adem3ds a cargas familiares, que para otro que no tiene la
responsabilidad de esta "doble” presencia (laboral y familiar).




¢Cudl es la clasificacion de factores psicosociales “subjetivos™?

Aunque no exista una Unica tipologia, para poderlos identificar y estudiar, se ha tenido en cuen-
ta para su tipologia, la opinidn de organismos prestigiosos en la materia como el INSHT. Asi
podemos indicar en una lista “no exhaustiva”, los diferentes factores psicosociales subjetivos:

e Caracteristicas de la personalidad. Sequn el tipo de comportamiento A o B:

Se caracteriza por un alto nivel de competitividad. Son personas mas relajadas cooperadores, uniformes
Muestran mas impaciencia y agresividad en sus en su ritmo de vida, Yy aparentemente suelen
relaciones sociales. Dedican mas tiempo al trabajo manifestar menos tension fisica y emocional.

que al ocio.

e Variables demograficas individuales:
* Edad.
* Sexo.
* Pais...

e Capacidades, experiencias y expectativas:
* Destrezas.

* Trayectoria personal, laboral y profesional.

* Formacioén reglada y no reglada.
* Necesidades...

EJEMPLO PRACTICO

e Estado bioldgico:
* Condiciones fisicas.
* Habitos de salud.
* Estilos de vida.

e Vida familiar y personal del trabajador:

* Sjtuacion econémica.

* Apoyo familiar.

* Obligaciones familiares.
* Tiempo de ocio...

La edad es un factor psicosocial subjetivo. Asi lo demostrdé un estudio danés
(Regulies et al., 2008), donde se encontré un mayor deterioro de la salud de los tra-
bajadores menores de 50 anos, respecto a los de mayor edad; quizas debido a que
los primeros presentan m3as responsabilidades familiares, deudas bancarias y por
tanto mayor dependencia de ingresos estables (Factores, Riesgos Psicosociales,
Formas, Consecuencias, Medidas y Buenas Practicas” INSHT-UAM, 2010).
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Trastornos musculoesqueléticos

y riesgos psicosociales

Los trastornos musculoesqueléticos de origen laboral son alteraciones que sufren los muUscu-
los, articulaciones, tendones, ligamentos, nervios, huesos y sistema circulatorio, causadas o
agravadas por el trabajo y el entorno en el que éste se desarrolla https://osha.europa.eu/es/
publications/factsheets/71.

Son muchos los factores que pueden aumentar el riesgo de sufrir este tipo de trastornos, entre
ellos, factores organizativos y psicosociales, como trabajar con un alto nivel de erigencia, falta
de control sobre las tareas, escasa autonomia, bajo nivel de satisfaccidn en el trabajo, trabajo
repetitivo y monotono, ritmos elevados, falta de apoyo social en el engranaje de relaciones per-
sonales de la organizacion, etc.

Esta idea es manifestada también en la NTP 604, del INSHT, en la que también se abunda en la
idea de que algunos de estos factores, que provocan y/o intensifican los sintomas de trastor-
nos musculoesqueléticos, influyen directamente en la aparicidon, aumento e intensificacién de
los riesgos psicosociales como tensiones y estrés.

Eristen numerosos estudios que ponen de manifiesto que las demandas fisicas de las tareas no
son los Unicos factores de riesgo asociados a los trastornos musculoesqueléticos. También
influyen en su aparicidon y su empeoramiento las demandas psicoldgicas y técnicas de las tare-
as, el esfuerzo mental anadido, derivado de situaciones y procesos que no se dominan, los rit-
mos de trabajo, asi como las demandas sociales y organizativas que provocan un aumento de
la tension y una mayor percepcion de altos niveles de estrés (Cox, Griffiths y Rial-Gonzalez, 200,
http://wwuw.erofound.europea.eu/ewco/studies/tn1004059s/tn1004059s_8.htm Buckle y
Deverux, 1999, https://wwuw.osha.europa.eu/en/publications/reports/201.

Intervencion preventiva de trastornos musculoesqueléticos y riesgos psicosociales

Para la Agencia Europea para la Sequridad y Salud en el Trabajo, las estrategias mas adecuadas
para la prevencion de los trastornos musculoesqueléticos erigen la combinacién de varios tipos
de intervenciones, con un enfoque multidisciplinar, que incluya las medidas organizativas tales
como modificacidn del trabajo, rotacidn de puestos, etc., y que sea participativo, con la interven-
cion de los trabajadores para que el proceso de cambio pueda influir positivamente en el éxito
de la intervencidn. En concreto se refiere 3 medidas como:

e Intervenciones técnicas tales como rediseno del entorno fisico y de las ayudas y herra-
mientas de trabajo.

e Intervenciones organizativas tales como: ampliacion y enriquecimiento del contenido




de trabajo, tratando de eliminar o reducir el trabajo monotono o repetitivo, lo que
aumentarad el grado de satisfaccion; autonomia e independencia del trabajador para
realizar y planificar su trabajo, lo que aporta un sentimiento de responsabilidad sobre
los resultados; adecuar el trabajo a las capacidades y habilidades del trabajador;
fomentar relaciones cordiales entre mandos y trabajadores y entre estos entre si, lo
que aumenta la percepcion de apoyo social; fomentar la participacion de los trabajado-
res en los cambios que se produzcan; comunicacion adecuada y fluida para un mejor
afrontamiento de los problemas organizativos.

Experiencia con trabajadores del sector electricidad y calefaccion en Finlandia

Gracias a la unidn de distintos agentes de la industria de la construccion de redes eléctricas,
junto con los trabajadores de servicios téecnicos para edificios y organizaciones de empresarios
y sindicatos se consiguid reunir informacién sobre los riesgos a traveés de la evaluacion de ries-
gos y el andlisis de incidentes previos. También se les pregunté a los trabajadores sobre sus
condiciones de trabajo. Se grabaron en video y se fotografiaron los métodos de trabajo para
poder evaluarlos posteriormente. Entre las posibles soluciones se incluia el desarrollo de nue-
vos métodos de trabajo, usar los productos y herramientas existentes y una formacién exhaus-
tiva. Las mejores ideas se desarrollaron mas en profundidad. A continuacion los participantes
del proyecto construyeron y probaron los prototipos del nuevo equipo. El érito consistio en
poder reunir a tantos participantes, todos ellos con el objetivo comun de reducir las lesiones
relacionadas con el trabajo. Este intercambio de conocimientos y cooperacidn permitio desarro-
llar respuestas creativas ante los trastornos musculoesqueléticos en un entorno desafiante.

https://osha.europa.eu/data/case-studies/participative-development-of-work-methods-
satke-taske-es/view

Los estudios de casos realizados por la Agencia Europea demuestran que estas intervenciones
dirigidas a afrontar los trastornos musculoesqueléticos producen efectos beneficiosos como
una mejora de las condiciones de trabajo, un aumento de la satisfaccion de los trabajadores, y
una reduccion de la tasa de absentismo por enfermedad relacionada con estos trastornos.

e FACTS 71: Introduccion a los trastornos musculoesqueléticos de
origen laboral. Agencia Europea de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

e FACTS 78: Trastorno musculoesqueléticos de origen laboral:
informe de prevencidn. Agencia Europea de Sequridad y Salud en
el Trabajo.

e NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social I. INSHT. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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Riesgos psicosociales

Inseguridad laboral

¢De qué estamos hablando?

Aunque no es un fendmeno nuevo, se va con-
virtiendo rdpidamente en un “alarmante hecho
socio-laboral’, y por tanto urge su prevencion
y control; y mas con la actual crisis global que
lo generaliza y dificulta, ya que para paliarla se
recurre frecuentemente a medidas drasticas,
que empeoran mas las condiciones laborales
(cuantitativamente y cualitativamente), prio-
rizando la “productividad”, generando entor-
nos laborales mas inseguros (“economia del
miedo”). Los procesos de globalizacion y libe-
ralizacién del mercado, van acompanados de
unas politicas de contratacion cada vez mas
fleribles y rigidas, a favor de los intereses del
empresario, sin tener en cuenta las necesida-
des, expectativas y derechos de los trabaja-
dores, tanto en activo, como los que pierden
su puesto.

Toda esta dindmica conlleva a considerar la
insequridad laboral como riesgo psicosocial,
tanto por sus efectos, como por su extension.
Asi de forma mas concreta, segun la IV
Encuesta de Condiciones de Trabajo en Europa
(2006), el 13% de los trabajadores de la UE2S,
consideraba que podra perder su trabajo en los
préximos seis meses. La constante expansion
de este riesgo requiere investigar sus causas Y
plantear soluciones que lo eliminen, o sino
reduzcan sus consecuencias. Otro estudio de
apoyo 3 esta finalidad, es el Informe de expec-
tativas laborales “Randstad Workmonitor”, del
primer trimestre del 2012, en 32 paises del
mundo, que indica que el miedo a perder el tra-
bajo en nuestro pais alcanza su cifra mas alta
desde 2010; especialmente con la reforma
laboral, porque desde su aprobacion ha subido
un 4%. Los principales datos estdn en: Rand-
stad Workmonitor 1T 2012 (espanol).

¢Qué significa la insequridad laboral desde un
enfoque preventivo?

Consecuentemente, cada vez hay mas docu-
mentos avalados cientificamente, que consi-
deran la inseguridad laboral en si misma,
COMo UN riesgo psicosocial. Por tanto se debe
evaluar como un riego laboral mas (LPRL).
Ejemplos de dichas referencias son las
siguientes fuentes bibliograficas:

e “factores, Riesgos Psicosociales, Formas,
Consecuencias, Medidas y Buenas
Practicas” INSHT-UAM, 2010.

e "El Anuario Internacional de Prevencion
de Riesgos Psicosocisles y Calidad de
Vida en el Trabajo" Universidad de Jaén y
UGT-CEC, 2012. Disponible en:
wuwuw.ugt.es/actualidad/2012/octubre/A
nuarioSlaboral2012Web.pdf

e "Las reestructuraciones salvajes del
empleo publico: la inseguridad laboral no
mejora la productividad y si perjudica gra-
vemente la salud psicosocial’. Boletin de
Observatorio de Riesgos Psicosociales de
UGT, agosto del 2012. Disponible en: Num.
18 - Agosto 2012 - UGT.

¢Qué elementos incluye el riesgo
de “inseguridad laboral’?

Para plantear medidas practicas o mejorar las
ya adoptadas, y para identificar todas las
posibles situaciones relacionadas, es necesa-
rio sequir estudiando e informando sobre esta
realidad tan danina, que sequn la OIT debe
abarcar las siguientes nociones:

1) Inseguridad en el mercado laboral: Son sen-
timientos y expectativas de las personas
sobre las oportunidades para realizar acti-



2)
3)

4)

5)

6)

TLa VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (2011) analiza algunos factores psicosociales que pueden asociarse al aumen-
to de este riesgo psicosocial. Ejemplo de esta relacion: su punto 7.3, el "apoyo social”, que deberian ofrecer los jefes o facilitar a los

vidades remuneradas. Por tanto serd débil
si eristiendo suficientes oportunidades, las
personas se dan cuenta de las mismas.
Insequridad del empleo: Nivel de adhesion
entre empresario Yy persona que trabaja
actualmente para él. Por tanto, se refiere a
las formas de contratacion y al clima laboral.
Insequridad en el puesto: Grado de vincula-
cion del trabajador con sus tareas, conside-
rando las normas legales y practicas, que le
impiden obtener o continuar su oficio.
Insequridad en el trabajo: Fisica y mental,
respecto a sus condiciones de trabajo
(empleo precario, mando autoritario, hora-
rio prolongado..). Incluye personas que
“subsisten” a costa de su salud, quienes
pierden su trabajo, o sufren la amenaza o
sospecha de desempleo.

Inseqguridad en competencias: En procesos
de construccién, actualizacion y mejora-
miento de conocimientos, habilidades y
destrezas que requiere el trabajador en su
practica cotidiana.

Inseguridad en la representacion: Se refiere
3 trabajadores que tienden a ser mas vul-
nerables, porque no pueden consequir una
organizacion que represente sus intereses.

EJEMPLO PRACTICO

7) Inseguridad en el ingreso: Engloba tanto el
nivel de retribucién de las personas, como
su percepcion subjetiva de la posibilidad de
recibirlo en tiempo, valor y forma.

Consecuencias negativas

El Programa SOLVES de la OIT, clasifica sus
efectos en dos grandes grupos:

e PSICOLOGICOS: pérdida de motivacion
con su trabajo y/o con la empresa, hos-
tilidad, depresion, ansiedad, abuso del
alcohol u otras drogas, paranoia, miedo,
soledad, pesimismo, intentos suicidas,
baja autoestima, insatisfaccion, ira, ago-
tamiento, conflictos familiares....

e FiSICOS: dolor (de cabeza, estomacal...),
insomnio, Ulceras, aumento del indice de
masa corporal, infartos, enfermedades
cardiacas o renales,

Asi, destacamos la relacion de este riesgo psi-
cosocial con las enfermedades profesionales,
como lo recoge por ejemplo la consultora SGIl en
su articulo "Inseguridad laboral y enfermedades
profesionales”, agosto 20M: http://wwuw.gru-
posgiconsultores.com/node/388

Las principales recomendaciones para adoptar medidas preventivas de este riesgo

psicosocial, serian:

1. Desarrollar politicas estatales para: reducir el desempleo de larga duracion,

favorecer la reentrada de trabajadores despedidos, y apoyar la "empleabilidad”
de los trabajadores de mayor edad.

. Tratar dignamente a los despedidos (negociando compensaciones, informando-

les de empleos alternativos...), para obtener cierto compromiso y motivacion de

Propagar una comunicacion adecuada (libre de rumores), transmitiendo una
informacion real para que los trabajadores puedan adaptarse a la situacidn, y asi

2

los trabajadores “supervivientes”.
3.

aumentar su sensacion de control.
4.

Predecir situaciones inseguras; por ejemplo negociar con los sindicatos unos
procedimientos justos para posibles situaciones dificiles, favoreceria su com-
prension por los trabajadores.

“Factores, Riesgos Psicosociales, Formas, Consecuencias, Medidas y Buenas
Practicas” INSHT-UAM, 2010.

companeros, para evitarlo o sino minimizarlo.
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Riesgos psicosociales

y enfoque de género

¢De qué contexto estamos hablando?

La sociedad actual, tan competitiva y global,
acentua las diferencias entre hombres y
mujeres, no solo en el entorno privado, tam-
bién en el laboral. Aunque cada vez se confir-
ma M3s que es necesario detectar y prevenir
los riesgos causados por las diferencias que
supone el trabajo en |3 salud de las mujeres y
de los hombres. Asi lo muestran distintas
fuentes competentes, tales como el Instituto
Navarro de Salud Laboral, ficha 35 del 20m
“Mujeres y Salud Laboral’, o el Informe “Salud
y Género 2005", que publico el Ministerio de
Sanidad y Consumo. En general, se concluye
que los danos mas frecuentes en la salud de
las mujeres trabajadores son:

e Riesgos ergonomicos (tareas repetitivas...
NTP 657 y 658 del INSHT).

e Y riesgos psicosociales (estrés, acoso, bor-
nout...).

Asi las principales caracteristicas de los tra-
bajos que suelen realizar las mujeres serian:

e Insequridad en el mantenimiento del puesto
de trabajo.

e Exigencias en cuanto a agilidad, velocidad,
atencién y precision.

e Estrés por acumulacion de las tareas.

e Monotonia, sedentarismo y pocas oportuni-
dades de creatividad en los puestos de tra-
bajo.

e Trabajos en posturas forzadas, sentadas o
de pie.

e Trabajos poco cualificados y alejados de
responsabilidades como consecuencia del
“techo de cristal’ (normas no escritas o cul-
tura empresarial que forma un techo “invisi-
ble”, porque no exristen leyes o dispositivos
sociales-oficiales que las ayuden; dificultan-
do el desarrollo profesional de las mujeres).

e Condiciones de trabajo inferiores (economia
sumergida, mas temporalidad y contratos a
tiempo parcial...).

e Trabajos en los que se precisa mucha rapi-
dez y destreza manual.

e Responsabilidades hacia el cuidado y aten-
cion de otras personas.

Por tanto, la integracidon de la perspectiva de
sero dentro de la salud laboral, no es s6lo un
deber de los poderes publicos, sino que tam-
bién son necesarios los esfuerzos y las actua-
ciones para conseguirlo realmente, de los
mismos interlocutores sociales, empresarios
y profesionales de la prevencion; para entre
todos llevar este imperativo normativo, a la
practica de cada empresa, para mejorar |a
salud de las mujeres, y también de los hom-
bres, atendiendo a su respectiva especifici-
dad, para cumplir con esta finalidad en la prac-
tica, todavia queda mucho por investigar, para
poder actuar de forma eficaz. Mds informacidn,
incluidas estadisticas, en fuentes como:

e Plan de accion de la OIT sobre igualdad de
género 2010-15 - Fase |

e Salud Laboral y Género - UGT y El empleo de
las mujeres en cifras 8 de marzo de ... - UGT.

¢Qué factores psicosociales inciden?

e Demandas del trabajo que pueden perjudi-
car la salud de trabajadoras y trabajadores,
cuando son insuficientes o excesivas; tanto
cuantitativas (volumen de trabajo respecto
al tiempo disponible para realizarlo), como
cualitativas (por ejemplo trabajos que
requieren exrigencias emocionales en el
trato con clientes, pacientes...).

e Autonomia laboral. Posibilidades para de-

sarrollar conocimientos/habilidades, y
poder decidir el orden de tareas, horario



entrada/salida.. (Mds informacion Ficha
4/2012).

Apoyo social en su dimension funcional de
las relaciones de trabajo (recibir ayuda de
companeros/as y superiores), y estructural
(oportunidades de relacionarse en el trabajo
y sentimientos de pertenencia a un grupo).
Asi como tener en cuenta la claridad del rol
y la previsibilidad de los cambios, para
estar informados/as anticipadamente.

Compensaciones laborales, por ejemplo:
estabilidad o inexristencia de cambios con-
tra la voluntad de trabajadores/as, respe-
tarles y tratarles de forma justa, reconocer
su trabajo.... La ausencia de éstas perjudica
la salud, tanto de trabajadores, como de
trabajadoras.

Doble carga o presencia. Es la exposicion
derivada de las erigencias simultdneas de
la actividad laboral y la vida personal (espe-
cialmente las tareas de cuidado cotidiano
de familiares). La organizacién del tiempo
de trabajo en las empresas suele dificultar
esta compatibilidad, presentdndoles deli-
mitaciones temporales estrictas.

¢Qué efectos pueden tener?

(Facts 42 de AESST: https://osha.europa.eu/es
/publications/factsheets?b_start:int=60)

Las principales consecuencias de estos facto-
res en la salud de las trabajadoras y los traba-
jadores, las mostramos en un catdlogo 3
modo de “ejemplo™:

EJEMPLOS PRACTICOS

Estrés laboral derivado de la organizacion
de trabajo.

Falta de ovulacién y otros trastornos de la
menstruacion.

Esterilidad.

Abortos.

Dolores musculares.

Ansiedad, depresidn, suicidios.
Enfermedades respiratorias, cutdneas,
infecciosas...

¢Como incluir este enfoque en el proceso
de evaluacion para riesgos psicosociales?

Trabajadores/as y sus representantes tendran
que participar en los siguientes cinco pasos:

]O

20

30

40

Identificar riesgos: preguntandoles de forma
estructurada por sus problemas reales; ani-
mando a trabajadoras a informar de aspec-
tos que crean perjudiciales a su salud..

Evaluar riesgos. Por ejemplo incluir en el
estrés: los factores de riesgo para la salud
reproductiva de hombres y mujeres situacio-
nes de acoso; interrupciones imprevistas...

Puesta en practica de soluciones: infor-
mandoles y formandoles (segun tareas que
desarrollen, condiciones de trabajo y efec-
tos), incluyendo contratados/as por ETT...

Vigilancia y 5° revision: garantizando unos
servicios preventivos sensibles a este enfo-
que; revisar las politicas de salud laboral, para
que incluyan esta perspectiva de género...

1. Se deben difundir experiencias practicas que combatan los riesgos psicosociales
desde una perspectiva de género, tales como el procedimiento para implementar la
igualdad de género en las empresas de Navarra, Procedimiento IGE 2010, que ha
permitido detectar numerosas situaciones en las empresas navarras de todos los
sectores, en [as que es necesario avanzar en la consecucion de la igualdad real y
efectiva, con entidades de consultoria y organizaciones empresariales y sindicales
en el proceso de diagndstico, diseno, puesta en marcha y evaluacidon de un plan de
igualdad de género. M3ds informacion en el enlace: Conocer el acoso sexrual y el
acoso por razon de sexro: aplicacion practica.

2 Medidas generales para promover esta sensibilidad de género, propuestas por la
Agencia Europea para la Sequridad y la Salud en el Trabajo (AESST): https://
osha.europa.eu/es/publications/factsheets/43/view.
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Acoso moral en el trabajo

Mobbing

¢Qué es el Mobbing?

El Acuerdo Marco sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo! define el acoso y la violencia como
"la expresion de comportamientos inaceptables adoptados por una 0 mas personas, y pueden
tomar muy diversas formas, algunas mas facilmente identificables que otras. Se da acoso cuan-
do se maltrata a uno o mas trabajadores o directivos varias veces y deliberadamente, se les
amenaza o se les humilla en situaciones vinculadas con el trabajo...”.

La NTP 8542 lo define como "EXposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s que actuan
frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion
se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Tipos de Mobbing

El acoso es ejercido por el superior Es el que se produce entre Es el menos habitual y se ejerce
jerdrquico contra un trabajador/a. companeros de trabajo con la desde un puesto inferior contra
misma categoria o nivel jerdrquico. un cargo superior.

Fases del Mobbing

FASE 1 | Incidentes criticos Surge un conflicto entre las partes que es el que va a
desencadenar los hechos.

FASE 2 | Acoso o Estigmatizacion | Es en esta fase donde se van produciendo los ataques
en contra de la victima por parte de su acosador o

acosadores.
FASE 3 | Intervencion por Parte Cuando la empresa tiene conocimiento de la situacion,
de la Empresa casi siempre por la propia denuncia de [a victima.
FASE 4 | Exclusion: La victima se encuentra aislada y marginada.

T http://www.msc.es/ssi/igualdadOportunidades/docs/acuerdoMarcoEuropeo.pdf

2 http://wwuw.inhst.es/




¢Como se expresa el acoso psicoldgico?

Eristen ciertas acciones, conductas propias de hostigamiento, agrupadas en funcidn del objeto
hacia el que se dirige el ataque que se pueden concretar en 5 categorias:

e Impedir que |a victima se exprese.

Aislar a la victima

Desacreditar a la victima en su trabajo.
Menospreciar a la victima frente a sus companeros.
Comprometer la salud de la victima.

Consecuencias del acoso psicoldgico en el trabajo

CONSECUENCIAS FiSICAS Trastornos cardiovasculares, trastornos musculares, tras-
tornos respiratorios y trastornos gastrointestinales.

CONSECUENCIAS PSIQUICAS | Entre otras se produce ansiedad, estado de 3nimo depresivo,
apatia o pérdida de interés por actividades que previamente
le interesaban o le producian placer.

CONSECUENCIAS SOCIALES Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la
aparicion en la victima de conductas de aislamiento, evita-
cion y retraimiento.

CONSECUENCIAS LABORALES: | Pérdida de productividad, afecta al rendimiento del trabaja-
dor, del grupo o equipo de trabajo (3 |a calidad y cantidad del
trabajo, a la motivacion....), aumento de la siniestralidad labo-
ral...

Normativa aplicable:

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso Y violencia en el lugar de trabajo.

NTP 854 Acoso psicologico en el trabajo: definicion.

NTP 891 y 892 Procedimiento de solucidon auténoma de los conflictos de violencia laboral.
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FPSICO 3.0:

Meétodo de evaluacion de factores psicosociales

¢Qué es el Método FPSICO?

El método de evaluacion FPSICO de factores psicosociales es un instrumento que permite rea-
lizar un diagndstico de la realidad psicosocial de una empresa o de dreas parciales de la misma.
Estd elaborado por el Instituto Nacional de Sequridad e Higiene en el Trabajo (INSHT).

Dados los anos transcurridos desde el diseno de la primera version del cuestionario para la valoracion
de los factores psicosociales disenado por el INSHT, se creyd conveniente su revision y actualizacion,
no planteandose un cambio en las bases conceptuales si no una puesta al dia que tuviera en conside-
racion posibles nuevas erigencias del trabajo y, por tanto, posibles nuevos factores de riesgo.

Los diferentes factores de riesgo que estudia son:

Carga Mental Considerada como el grado de mouvilizacidn, el esfuerzo inte-
lectual que debe realizar el trabajador para hacer frente a las
demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de reali-
zacion de su trabajo.

Autonomia Temporal (AT) Definida como la discreccion concedida al trabajador sobre |a
gestidn de su tiempo de trabajo y descanso.

Contenido del trabajo (CT) Es el grado en que el conjunto de tareas que desempensa el tra-
bajador activan una cierta variedad de capacidades humanas,
responden 3 una serie de necesidades Y erpectativas del traba-
jador y permiten el desarrollo psicologico de los trabajadores.

S ERVTE GO EERAEBE O RPN Es el grado de autonomia decisional del trabajador, es decir, la
distribucion del poder de decision entre el trabajador y la direc-
cién relativo a aspectos relacionados con el desempeno del
trabajo, es adecuada.

Definicion de Rol (DR); Considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral y
organizacional otorgado a cada trabajador.

WETEENLIRCERTELEIERLIE (I Hace referencia al grado en que la empresa muestra una preo-
cupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador
o bien si la consideracion que tiene por el trabajador es de
caracter instrumental y a corto plazo.

Relaciones personales (RP) Mide la calidad de las relaciones personales de los trabajadores.

Estd hecho en una aplicacion informatica que facilita el tratamiento de los datos.




La nueva version incluye algunas novedades en cuanto al contenido como por ejemplo la
ampliacion de indicadores referidos a las erigencias emocionales del trabajo, y la inclusion del
tiempo de trabajo, en el que se incluyen aspectos de conciliacidén. Asimismo se ha incluido algun
item referido a la posible exposicién a conflictos o conductas violentas.

La aplicacion consta de dos programas ejecutables de manera independiente: Perfiles y Cliente.

PERFILES CLIENTE
Control de la aplicacidon: generacion Aplicacion del cuestionario:
preguntas, variables; obtencion de per- Respuesta a preguntas, archi-
files, descripcion de la AIP... Vo automatico de datos.

Ventajas del FPSICO

e Se trata de una aprorimacion completa y erhaustiva para un sistema de evaluacion
integral de riesgos psicosociales.

e Buen apoyo teodrico.

e Herramienta 3qil y operativa.

e Gran adaptabilidad para la importacion/exportacion de datos y para el analisis multiva-
riable.

Inconvenientes

e La principal dificultad que se encontraba al método era la escasez de analisis sobre los
aspectos psicométricos de |a bateria asi como datos acerca de su validez de conteni-
do, ni de constructo ni discriminabilidad. Hecho que ha solucionado el INSHT a través
del Departamento de Metodologia de les Ciencies del Comportament de la Universidad
de Barcelona con el estudio de propiedades psicométricas solucionando el inconve-
niente (http://wwuw.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NOVEDADES%20
EDITORIALES/FPsico/Informe%20justificaci%C3%B3n.pdf).

e No relaciona suficientemente los resultados con problemas de salud.

Ultimas mejoras de las aplicaciones

e A la aplicacion Perfiles se ha anadido:

* Una ventana para introducir mas facilmente datos provenientes de cuestionarios
rellenados a mano.

* La posibilidad de guardar y rescatar selecciones de variables anteriores.

* La posibilidad de reunir las respuestas provenientes de varios archivos.

* |ncluye una ficha de planificacion de acciones preventivas psicosociales que pre-
tende ser una herramienta que ayude a definir y concretar un plan de medidas pre-
ventivas, a partir de los resultados de la evaluacién de riesgos psicosociales.

* Adem3ds presenta otra ficha donde se presenta un listado no exhaustivo de algunos
aspectos generales relativos a la tarea, a aspectos organizativos o del entorno que
deberan ser tenidos en cuenta en el momento de definir los grupos de andlisis y de
interpretar los resultados obtenidos en el cuestionario.
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Consecuencias sobre costes sanitarios

de la “NO Prevencion” de Riesgos Psicosociales

Los datos de la encuesta europea ESENER indican que el estrés, |a violencia en el trabajo, el
acoso moral y el hostigamiento, generan una gran preocupacion en muchos lugares de trabajo.
La estimacion de las enfermedades derivadas de estos riesgos laborales es un aspecto funda-
mental para conocer el impacto y la magnitud de los problemas de salud ocasionados y para
destinar y asignar los recursos necesarios, tanto sanitarios, como humanos y materiales, para
responder con |3 eficacia que se pretende en |a prevencion de estos riesgos. En algunos esta-
dos miembros de la UE, la evaluacion de las repercusiones econdmicas de |a eristencia de ries-
go0s psicosociales es uno de los elementos que se utiliza para tomar decisiones politicas sobre
temas relacionados con las condiciones de trabajo, aunque las diferencias entre los estados
miembros conducen a diferentes actitudes ante la utilizacidn de la relacidn coste-beneficio en
esta materia.

Un mecanismo para reforzar |3 cultura preventiva es el de fomentar el cambio en la forma que
tienen los empresarios al afrontar los temas de salud y sequridad. Se trata de promover que los
empresarios conozcan los costes derivados de la presencia de riesgos psicosociales y su no
prevencion y los beneficios econdmicos que generan mejorando la gestion de estos riesgos.

Estudios realizados

Los estudios en los que se realizan estimaciones del coste de las enfermedades son importan-
tes porque contribuyen a:

Definir la magnitud de la enfermedad en términos monetarios.

Justificar y evaluar los programas de intervencion.

Ayudar en la asignacidén de los recursos de investigacion.

Proporcionar una base para la politica de planificacién en relacion con la prevencién y
las nuevas iniciativas.

Proporcionar un marco econdmico para los programas de evaluacion (Lépez-Bastida,
2006).

El coste total de la enfermedad seria el resultado de la suma de tres elementos, los costes
directos que se originan de la utilizacién de recursos para prevenir, detectar y tratar las enfer-
medades, los costes indirectos relacionados con la pérdida de productividad causada por la dis-
capacidad, y los costes de la mortalidad prematura y las pérdidas de calidad de vida que deri-
van de la enfermedad.




COSTES COSTE TOTAL
(millones de €) %
COSTES MEDICOS DIRECTOS 2.777 39,9
Hospitalizaciones 48% 1.336 19,6
Gasto farmacéutico 39% 1.085 15,5
Consultas médicas 13% 354 5.1
COSTES NO MEDICOS DIRECTOS: ciudadanos informales 1.245 17,7
PERDIDA DE PRODUCTIVIDAD LABORAL 2.997 42,7
Baja laboral permanente 46,7% 1.399 19,9
Baja laboral temporal 36,6% 1.096 15,6
Muerte prematura 16,7% 5015 7.1
TOTAL 7.019

Fuente: Costes laborales de las enfermedades mentales atribuibles al trabajo en Espana en 2010. Observatorio de Riesgos
Psicosociales de UGT 2012.

En Espana, sequn el estudio Costes Laborales de las enfermedades mentales atribuibles al tra-
bajo en Espana en 2010 (elaborado por la Universidad de Alcala para el Observatorio de Riesgos
Psicosociales) el numero de fallecimientos en personas menores de 65 anos debidos a suicidios
y lesiones autoinflingidas que pueden ser atribuidos a las condiciones de trabajo asciende a un
total de 258. Se perdieron 5.296 Anos Potenciales de Vida Laboral. En el caso de fallecimientos
en menores de 65 anos debidos a Trastornos mentales y de comportamiento atribuibles al tra-
bajo, ascendieron a 54 con una pérdida de 678 ARos Potenciales de Vida Laboral. Lo que supone
que 312 fallecimientos podrian ser atribuidos a las condiciones de trabajo.

En lo que se refiere al 3mbito europeo y, aunque existen dificultades para valorar de forma pre-
cisa el coste econdmico asociado a la enfermedad debido a las diversas formas de presentar los
datos y de agruparlos, se estimo6 que, para el ano 2007, la cifra total podria sobrepasar los
182.000 millones de euros anuales (entre el 3 y el 4% del PNB europeo), de los que el 46% corres-
ponderia a costes sanitarios y sociales directos, y el resto, a gastos indirectos por pérdida de
productividad, asociada sobre todo a la incapacidad laboral (Ministerio de Sanidad 2007).

PARA SABER MAS

e Castaneda, R, De la Cruz, V., Garcia M., Oliva, )., Urbanos R.: Costes laborales de las
enfermedades mentales atribuibles al trabajo en Espana en 2010. Observatorio de
Riesgos Psicosociales de UGT 2012. http://wwuw.ugt.es/saludlaboral/publicaciones
new/index.html.

e Castaneda, R., De la Cruz, V., Garcia M., Oliva, )., Urbanos R.: Enfermedades mentales
derivadas del trabajo en Espana y su coste sanitario directo en 2010. Observatorio
de Riesgos Psicosociales de UGT 2011. http://wwuw.ugt.es/saludlaboral/publicacio-

nes_new/indexr.html.
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Acuerdo Marco Europeo sobre Estés Laboral

Este Acuerdo Marco Europeo sobre Estés
Laboral fue firmado por los interlocutores
sociales en el plano europeo el 8 de octubre de
2004. Tiene como objetivo general proporcio-
nar un marco adecuado a empresarios y tra-
bajadores para identificar, prevenir y tomar
medidas con respecto a los problemas del
estrés en el 3mbito laboral. Fue incorporado a
nuestro ordenamiento por el ANC (Acuerdo de
Negociacion Colectiva) del 2005-06. La posi-
cion del Acuerdo Marco es que, potencialmen-
te, todos los lugares de trabajo pueden verse
afectados por el estrés, lo que debe ser docu-
mentado por una evaluacion de riesgos psico-
sociales, conforme prevé el articulo 16 LPRL.
Para la Inspeccién de Trabajo, el Acuerdo
Marco Europeo sobre Estrés Laboral es el prin-
cipal referente en esta materia, como asi se
erpresa en la Guia de actuaciones de la
inspeccion de trabajo y Sequridad Social so-
bre Riesgos Psicosociales, disponible en:
http://www.empleo.gob.es/itss/web/va/Aten
cion_al_Ciudadano/Normativa_y_Documentacio
n/Documentacion/Documentacion_ITSS/001/G
via_psicosociales.pdf

En su introduccion, el Acuerdo Marco recono-
ce el estrés ligado al trabajo como una preo-
cupacion tanto para empleadores como para
trabajadores y que necesita de una accidn
especifica para acometerse. Reconoce tam-
bién que es un problema que puede afectar a
cualquier lugar de trabajo, a cualquier trabaja-
dor, @ empresas de cualquier tamano, activi-
dad, a cualquier tipo de contrato o relacion
laboral.

Objetivos

e Incrementar la sensibilizacion de emplea-
dores, trabajadores y representantes de
trabajadores acerca del estrés relacionado
con el trabajo y poner el foco en los indica-
dores del problema.

e Proporcionar un marco a empleadores y tra-
bajadores pra identificar y prevenir y mane-
jar los problemas del estrés laboral.

Identificacion de los problemas de estrés

El Acuerdo Marco establece la multiplicidad y
complejidad de las causas del estrés laboral y
la necesidad de una identificacién del proble-
ma, analizando todos los elementos que influ-
yen en el estrés. No pretende dar una lista
erhaustiva de indicadores de estrés aunque
orienta sobre algunos de los signos que pue-
den indicarnos que estamos ante este proble-
ma. La identificacion del problema constituye
el primer paso para su prevencion. Esta iden-
tificacion equivale a una evaluacion de los fac-
tores que desencadenan el estrés laboral,
aunque no se especifique de manera directa.

La identificacion de los principales indicadores
de estrés laboral requiere acudir a3 una meto-
dologia cientifica y técnicamente apropiada. El
Acuerdo no precisa qué metodologia sequir,
pero si dice que tal metodologia puede impli-
car un andlisis de elementos, tales como:
organizacion del trabajo y los procesos pro-
ductivos, condiciones y el entorno de trabajo,
comunicacién entre todos los niveles y facto-
res subjetivos.



Como abordar los problemas
del estrés ligado al trabajo

e El Acuerdo Marco establece la opcion de
abordar el problema en el marco de una
evaluacion general de los riesgos laborales
0 mediante politicas diferenciadas para el
estres y/o medidas especificas que tengan
en cuenta los factores que influyen en el
riesgo de estrés laboral. También apunta a

que pueden ser abordados con medidas
especificas que apunten a los factores de
estrés identificados previamente.

e Laevaluacién del estrés laboral no puede lle-
varse a cabo de la misma manera que se
abordan los dem3ds riesgos laborales, dada
su multicausalidad y complejidad. El Acuerdo
Marco tiene en cuenta la complejidad de esta
evaluacion y recomienda acudir a expertos
en prevencion de este tipo de riesgo.

Medidas a aplicar contra el estrés laboral recomendadas por el Acuerdo Marco Europeo

sobre Estrés Laboral:

e Medidas de gestidon y comunicacion, como aclarar los objetivos de la empresa, el papel
de los trabajadores, asequrar el apoyo de la gestion a los individuos y equipos, ase-
gurar una buena adecuacion entre el nivel de responsabilidad y de control sobre su
trabajo, mejorar la organizacion, los procesos, las condiciones y el entorno de trabajo.

e Formar a la direccion y trabajadores, para llamar la atencion acerca del problema
del estrés, su comprensidn, sus causas y la manera de hacerlo frente y adaptarse

al cambio.

e Informar y consultar con los trabajadores y sus representantes, conforme a la
legislacion europea asi como a la reglamentacion, convenios colectivos y practicas

nacionales.

Aplicaciones practicas de este Acuerdo Marco

Sentencia de 15/12/2001 del Tribunal de
Justicia de la UE, que condend a Italia, porque
incumplia la normativa, al no incluir los ries-
gos psicosociales. El resultado fue establecer
en el 2008 una ley que indicaba que serad obli-
gatorio incluir los riesgos psicosociales en las
evaluaciones, aplicdndose el Acuerdo
Comunitario de Estrés Laboral que se firmd en
el ano 2004 por empresarios y trabajadores.

Abril 2012: El Tribunal Supremo espanol, sala
de lo social, emite un auto en el que acepta
que aquellas personas que, a consecuencia
del estrés laboral, sean declaradas con una
incapacidad, temporal o permanente recibirdn
un 50% adicional a su pensidn, que pagarad la
empresa o la mutua. Recargo de prestaciones,
3 consecuencia de no cumplir con las medidas
de seqguridad y salud recogidas en este
Acuerdo Marco sobre estrés laboral.

RIll Convenio colectivo general de centros y
servicios de atencién a personas con discapa-
cidad: Art. 81. Revision médica. Vigilancia de la
salud, ap. 2. Enfermedades profesionales. La
empresa prestard especial atencion y analiza-
r3 en las evaluaciones de riesgos los factores
de riesgos psicosociales y organizacionales,
estudiando y valorando las situaciones de
estrés y acoso moral que se desarrollen en el
trabajo. Se implantardn programas preventi-
vos de estrés.

I Convenio colectivo marco estatal de ocio y
animacidén sociocultural. Art. 97. Vigilancia de
la salud ap. 3 Enfermedades profesionales, la
empresa prestard especial atencion y analiza-
r3 en las evaluaciones de riesqos los factores
de riesgos psicosociales y organizacionales,
estudiando y valorando las situaciones de
estrés y acoso moral que se desarrollen en el
trabajo. Se implantardn programas preventi-
vos de estrés.
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El acoso moral desde
la perspectiva de la Union Europea

El Acuerdo Marco Europeo sobre Violencia en
el Trabajo (AMEVA), fue un acuerdo firmado por
los interlocutores sociales en el 8mbito de la
Unidn Europea en el ano 2007. Aunque era la
primera iniciativa legislativa que tenia como
finalidad la erradicacion del acoso en el lugar
de trabajo, si que supuso un cambio importan-
te. La gran mayoria de paises de la Unidn
Europea han implementado el acuerdo, ya sea
por medio de cambios normativos o por la
suscripcion de acuerdos, nacionales, regiona-
les o sectoriales, entre representantes de
empresarios Y trabajadores -Espana lo hizo el
ano 2008 a traves del ANC-.

Este acuerdo aspira a prevenir Yy, en Caso
necesario, gestionar problemas de intimida-
cion, acoso serual y violencia fisica en el lugar
de trabajo y condena toda forma de acoso y de
violencia e insiste en la obligacion que tienen
los empresarios de proteger a los trabajado-
res contra tales situaciones. Se pide a las
empresas que adopten una politica de toleran-
cia cero frente a este comportamiento y que
especifiquen procedimientos para tratar los
casos de acoso Yy violencia que se produzcan.
Los interlocutores sociales europeos recono-
cen que el acoso y la violencia pueden apare-
cer en cualquier lugar de trabajo y afectar a
cualquier trabajador, con independencia del
tamano de la empresa, el campo de la activi-
dad o el tipo de contrato o de relacion de tra-
bajo. Sin embargo, algunos grupos Y sectores
pueden tener mas riesgo que otros.

Estructura y contenido del AMEVA

El Acuerdo se estructura en cinco capitulos:

1. Introduccion (Predmbulo). Trata de marcar
las principales pautas a sequir para com-
prender e interpretar el contenido del
Acuerdo.

2. Objetivos persequdos. Delimita el doble
objetivo que persigue el Acuerdo, tanto
para concienciar sobre el problema de la
violencia en los lugares de trabajo, como de
delimitar el campo de accion.

3. Descripcion de las conductas incluidas.
Descripciones sobre qué ha de entenderse
por violencia y acoso.

4. Delimitacion de las medidas para la pre-
vencion, identificacion y gestion de los pro-
blemas de violencia laboral. Delimita el
conjunto de medidas que deben integrar
las politicas dirigidas a la prevencion.

S. Procedimiento de aplicacion y vias de
sequimiento. Fija un procedimiento a
sequir por todos los sistemas nacionales
de negociacion colectiva.

Objetivos del AMEVA

e Aumentar la sensibilizacion y el entendi-
miento de empresarios, trabajadores y sus
representantes sobre lo que son el acoso y
[a violencia en el lugar de trabajo.

e Proporcionar a los empresarios, los trabaja-
dores y sus representantes a todos los
niveles un marco pragmatico para identifi-
car, prevenir y hacer frente a los problemas
de acoso y violencia en el trabajo.

Funcionamiento del AMEVA

Este acuerdo compromete a los miembros de
BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES
para ejecutarlo segun los procedimientos y
practicas propios de los interlocutores socia-



les en los Estados miembros y en los paises
de la UE. Las partes firmantes invita a sus
organizaciones miembros de los paises candi-
datos o aplicar este acuerdo, respetando
siempre as siguientes tres cuestiones:

e Al aplicar el acuerdo, los miembros de las
partes firmantes deben evitar cargas inne-
cesarias para las pymes.

e La aplicacion del acuerdo no justifica reduc-
cion alguna del nivel general de proteccion
del que gocen los trabajadores en el dmbito
del presente acuerdo.

e El acuerdo no prejuzga el dercho de los
interlocutores sociales a celebrar conve-
nios, al nivel apropiado, incluido el nivel
europeo, que adapten o completen sus dis-
posiciones de una manera que tenga en
cuenta las necesidades especificas de los
interlocutores sociales afectados.

Aplicacion del AMEVA

Con independencia del contenido del Acuerdo,
éste ha significado el inicio o el restableci-
miento del didlogo social para combatir el
acoso. La implementacidn de las politicas se
ha llevado a cabo por medio de medidas,

herramientas y procedimientos que tienen
como objetivo la prevencidn, identificacién y
resolucién de los problemas que el acoso pro-
duce. ERiste una variedad de instrumentos de
transposicion, en el que se incluyen guias,
declaraciones, acuerdos sectoriales o de
empresa, asi como toda una serie de medidas
complementarias.

La accién de los interlocutores sociales ha
significao unaevaluacién de su legislacion
nacional, produciéndose cambios legales. Asi,
la mayoria de los paises, han aplicado una
amplia gama de medidas complementarias a
fin de difundir sus contenidos, teniendo por
tanto, una funcién mas pedagogica, informati-
va y formativa que reguladora y de impulso de
politicas concretas.

El Acuerdo también ha sido formalizado por
medio de modificaciones en la normativa de
cada uno de los Estados miembros. En algu-
Nnos casos se ha tratado de ampliar el conteni-
do de la normativa relativa a sequridad e
higiene, derivada de la Directiva marco, mien-
tras que en otros se ha requlado una normati-
va especifica para el acoso. En el caso de
Espana, el AMEVA se incorpor6 al Acuerdo de
Negociacion Colectiva (ANC) en el ano 2008.

Instrumento de implementacion - Acuerdo de los interlocutores sociales nacionales (por pais e instrumento)

Pais Acuerdos globales

Austria K

Orientacion Conjunta

Declaracion conjunta Integracion

en los acuerdos actuales

Chipre

Dinamarca H H

Eslovenia X

Espana

Francia K

Irlanda K

Italia

Letonia

Lukemburgo

Noruega

X|xX|XxX|Xx

Paises Bajos

Polonia

Reino Unido H

Republica Checa

Suecia H

al

El Acuerdo marco y su implementacion ha supuesto un mecanismo que mejora la conciencia y
la actitud de prevenir y/o resolver los conflictos que se originan cuando se dan supuestos de

aC0s0.
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El acoso moral: su aplicacion real en Espana

En fichas anteriores ya establecimos, como la
incorporacion del AMEVA en nuestro pais ha
sido paulatina a través de la incorporacion en el
ANC desde 2008. Desde una perspectiva cuali-
tativa o de contenidos, los convenios colectivos
que han entrado a establecer previsiones en
materia de acoso laboral, podemos encontrar:

e Convenios que establecen protocolos en
materia de prevencion del acoso directa-
mente.

e Convenios que incluyen la prevencion de
acoso de diversas formas.

Ejemplos de Convenios de Acoso!.

Protocolos "ad hoc”

e Protocolo de actuacidn frente al acoso labo-
ral en la Administracion General del Estado
(PAGE).

e Protocolor de actuacién ante el acoso moral
en el trabajo (mobbing) en la Administracion
de la Generalitat Valenciana (PGV).

e Protocolo para la Prevencién del Acoso
Moral y Sexual en el Banco de Valencia.

e Protocolo de actuacion de la empresa
GAMESA (http://www.gamesacorp.com).

Protocolos incluidos en un convenio colectivo

e Protocolo de prevencion y tratamiento de
situaciones de acoso, que figura en el ar-
ticulo 108 del KVI Convenio General de la
Industria Quimica 2011-2012.

e Procedimiento de prevencién y tratamiento de
situaciones de acoso moral y serual estable-

1 Para ampliar informacion: wwuw.larpsico.es

cido en la Disposicion Adicional Quinta del Il
Convenio colectivo del Grupo VIPS (2011-2014).

e Procedimiento de prevencion y tratamiento
de situaciones de acoso moral y sexual
requlado en el capitulo KI del convenio
colectivo de SUPERCOR, S.A.

Convenios que remiten a la ley

e Convenio Colectivo de trabajo de peluqueri-
as, institutos de belleza y gimnasios.
Establece definiciones de acosos sewxual,
moral y por razén de sexo.

e Convenio Colectivo de Hertz Espana, S.L.
2011. Art. 50 establece la definicion de Acoso.

Convenios que establecen una declaracion de

principios genéricos

e Convenio Colectivo e serviabertis, S.L. Art.
20 hace referencia al Acoso moral y serual.

e | Convenio colectivo estatal de notarios y
personal empleado, que establece el articu-
lo 53 a la Prevencion del Acoso.

Convenios que recogen una declaracion de
principios y definen conductas de acoso

e Convenio Colectivo de Translimp Contrac Ser-
vices, S.A. El Articulo 44 establece definiciones
de Acoso serual, moral y por razén de sexo.

Caso especial: ejemplo de aplicacion del
Acuerdo Marco

Entre los convenios, cabe citar por su novedad
e importancia, el Protocolo de actuacion en
supuestos de acoso laboral, serual y por
razén de sexo en el trabajo de Telefonica
Moviles espana, S.A.U. (BOE, 81 de 4 de Abril de
2012: disponible en http://wwuw.boe.es/boe/
dias/2012/04/04/pdfs/BOE-A-2012-4688.pdf)



Objetivo: Establecer pautas de actuacion que
identifiquen situaciones que pudieran suponer
acoso laboral, serual o por razon de sexo sol-
ventando la situacion discriminatoria y garan-
tizando los derechos de la victima, cualquiera
que sea la persona de la que proceda y siem-
pre que ambas mantengan una relacién labo-
ral con la empresa.

Definicion: Define acoso laboral como toda
conducta, practica o comportamiento que, de
forma sistematica y recurrente en el tiempo,
suponga en el seno de la relacion laboral un
menoscabo o atentado contra la dignidad del
trabajador, intentando someterle emocional y
psicologicamente y persiguiendo anular su
capacidad, promocion profesional o perma-
nencia en el puesto de trabajo, creando un
ambiente hostil y afectando negativamente al
entorno laboral. Excluye los conflictos inter-
personales pasajeros y localizados en un
momento concreto, que se pueden dar en el
marco de las relaciones humanas y que afec-
tan a la organizacion del trabajo y a su des-
arrollo pero que no tienen por finalidad des-
truir personal o profesionalmente a las partes
implicadas en el conflicto.

Declaracion de principios: Se enumeran unos
principios cuya finalidad es facilitar a toda la
organizacién una serie de directrices que per-
mita identificar y evitar, en su caso, situacio-
nes que pudieran entenderse de algun tipo de
acoso dentro del entorno laboral.

Plan de Accion: Se crea un comité técnico
constituido por tres miembros designados por
la direccién de la empresa, y que pertenezcan
3 recursos humanos: un representante de [a
direccion de empleo (mediador), un represen-

tante de la direccion de relaciones laborales y
sindicales y un representante del servicio
mancomunado de prevencion de riesgos labo-
rales. Tiene como finalidad implementar todas
las acciones que contribuyan a prevenir y
erradicar los comportamientos y factores
organizativos para combatir estas conductas.
Asimismo, realizard la investigacion de las
denuncias que se presenten en esta materia,
adoptando las medidas cautelares que pudie-
ran ser necesarias.

Procedimiento: El procedimiento debe ser 3qil,
r3pido, garantizando la proteccién de la intimi-
dad y confiencialidad de las personas afecta-
das; asi como la proteccion suficiente de la
victima en cuanto a su sequridad y su salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuen-
cias tanto fisicas como psicologicas que se
deriven de esta situacion. Consta de tres
fases:

* |nicio: Cualquier trabajador que considere
que estd siendo objeto de acoso lo debe
poner en conocimiento del mediador a través
de un escrito que enviard al buzdn genérico
creado al efecto. EXcepcionalmente también
podrdn iniciar el procedimiento los represen-
tantes de los trabajadores o cualquier traba-
jador que tenga conocimiento de la eristencia
de hechos de esta naturaleza.

* Desarrollo. Las reuniones deben celebrarse
en el plazo de siete dias naturales siguientes
a la recepcion del escrito en el buzon, salvo
que exristan razones justificadas que aconse-
jen la extensidn del plazo.

* Informe y resolucion. Finalizadas las entre-
vistas, el comité técnico debe elaborar un
informe detallado en el plazo marimo de diez
dias laborables.

RECUERDA: LA NEGOCIACION COLECTIVA PERMITE:

e Detectar situaciones de acoso en fase temprana adoptando medidas de prevencion
de riesgos psicosociales, determinacion de condiciones de trabajo y organizativas

de la empresa.
e Evitar factores que la favorecen.

e Ofrecer soluciones adaptadas a la empresa.
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sobre acoso y violencia en el trabajo

Objetivo del Criterio 69/2009

Este Criterio pretende incorporar las novedades que se han producido en el terreno normativo y
jurisprudencial desde que se publicd el anterior criterio, el 34/2003. Estas novedades se refieren a:

e Ley 51/2003 y Ley 62/2003 que trasponen diversas Directivas Comunitarias sobre
igualdad de trato y no discriminacién en las que se regula por primera vez el acoso con
un movil discriminatorio.

e Jurisprudencia que reconoce las enfermedades derivadas de una conducta de acoso
moral como accidente de trabajo (STS) de Navarra de 30.04.01, 18.05.01 y 15.06.01), y
otras sentencias que reconocen el acoso moral y el estrés laboral como riesgos labo-
rales que deben ser prevenidos por el empresario conforme a la LPRL (STS) de Pais
Vasco n° 517/2007 de 20 de febrero).

e Sentencias del Tribunal Constitucional, STC 62/2007 y 160/2007 que reconocen as obli-
gaciones del empresario en el supuesto de riesgo psiquico motivado por |3 organiza-
cion del trabajo.

e Acuerdos de Negociacion Colectiva en los que se trasponen los Acuerdos Marcos
Europeos sobre Estrés Laboral, 2004 y Acoso y violencia en el trabajo, 2007.

Tods estas novedades son suficientemente relevantes como para que la ITSS haya elaborado
este Criterio Técnico con el fin de mejorar la comprension y ordenar las actuaciones de la ITSS
en esta materia. Disponible en: http://www.empleo.gob.es/itss/web/atencion_al_ciudadano
/Criterios_Tecnicos/Documentos/CT_69_2009.pdf

Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de |a ITSS
en materia de acoso y violencia en el trabajo

En su primer punto, establece las conductas de acoso y violencia en el trabajo a efectos de lo
previsto en este criterio: conductas de violencia fisica, de violencia psicoldgica (acoso serual,
acoso moral y discriminatorio), definiéndolas y aclardndolas.

A continuacion, define las infracciones en el orden social por las conductas de acoso y violencia
en el trabajo es decir, infracciones laborales por conductas de acoso y violencia en el trabajo, los
sujetos responsables de las mismas, tanto por accidn, como por omision, la infraccidn por acoso
serual, la infraccidn por acoso discriminatorio, 3 infraccion por atentar a la consideracion debi-
da a la dignidad del trabajador, y la infraccion por violar clausulas normativas de convenios
colectivos o derechos basicos de la relacion laboral. Se refiere también este punto a las infrac-




ciones de prevencion de riesgos laborales por acoso y violencia en el trabajo, los sujetos res-
ponsables de las infracciones preventivas, las infracciones por falta de prevencion de los ries-
gos psicosociales, las infracciones por falta de intervencion ante la identificacion de riesgos psi-
cosociales y las infracciones por falta de proteccion de las personas especialmente sensibles.
Se ocupa ademas, de la concurrencia de infracciones en el orden social a causa de la compleji-
dad en el tratamiento juridico de las conductas de violencia y acoso, y de la concurrencia con ili-
citos penales y el orden jurisdiccional penal.

El criterio se ocupa en su punto tercero de establecer las acciones de informacion y asesora-
miento técnico que pueden realizar ademas del inicio del procedimiento administrativo sancio-
nador. También establece que puede instar el procedimiento de declaracion de incapacidad per-
manente, |3 realizacién de informes a la Entidad Gestora sobre la determinacion de contingen-
cia profesional causante de la incapacidad, la propuesta de recargo de prestaciones o la de for-
mular requerimientos al amparo de lo establecido en [a LPRL, art. 43.

A continuacion, el Criterio establece las acciones de control y requerimiento en las
Administraciones Publicas, la posibilidad de que el inspector dicte orden de paralizacion y los
requisitos para que concurra ésta en los supuestos de acoso Y violencia en el trabajo.

En su Ultimo punto, el Criterio establece la derogacion del anterior criterio 34/2003, al que sus-
tituye este criterio 69/2009.

Este Criterio incorpora en su parte final, una Guia explicativa y de buenas practicas para la
deteccion y valoracion de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo en la
que se describen las conductas de acoso y violencia en el trabajo, tanto violencia fisica interna,
acoso serual, acoso moral y discriminatorio, abuso de poder, trato vejatorio. También incorpo-
ra esta guia las actuaciones de la ITSS previas al procedimiento sancionador, tales como la
admision a trdmite de las denuncias, la investigacion de los hechos y los elementos probato-
rios, las actuaciones de la ITSS y medidas derivadas de las mismas, las actuaciones de reque-
riumiento de las empresas, y las medidas de prevencion, intervencidn y proteccion de los ries-
Q0s psicosociales y organizacionales.




- 3 2 Guia breve de Riesgos Psicosociales en Construccion

Guia de actuaciones de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social sobre Riesgos Psicosociales

Guia de actuaciones de la ITSS sobr riesgos psicosociales

Esta Guia publicada en 2012, actualiza el contenido de |a anterior guia de actuaciones en lo que
respecta a los riesgos psicosociales. Su objetivo es coordinar las actuaciones en esta materia
con los criterios establecidos para las inspecciones que intervienen en la Campana Europea
sobre Riesgos Psicosociales desarrollada en 2012. Disponible en:
http://www.empleo.gob.es/itss/web/atencion_al_ciudadano/normativa_y_documentacion/
Documentacion/Documentacion_ITSS/001/Guia_psicosociales.pdf

La gquia incorpora los conceptos basicos y criterios juridicos de actuacion de la ITSS respecto a
los riesgos psicosociales, tanto en sus actuaciones proactivas como en las de caracter reacti-
Vo, Yy va acompanada de anerkos en l3as que se especifican los contenidos de cardcter mas téc-
nico.

Secciones de |a Guia de actuaciones

1. Los conceptos de riesqo psicosocial, factor de riesgo psicosocial y danos a la salud
derivados de estos riesgos. En este punto la guia establece claramente los concep-
tos de riesgo psicosocial y factor psicosocial, cuales son los riesgos psicosociales
eristentes, los factores psicosociales a tener en cuenta, las consecuencias y danos
para la salud que se derivan de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial y las
interacciones que exristen entre los riesgos psicosociales y otros riesgos laborales.

2. Elcontrol y vigilancia del cumplimiento de las normas legales vigentes sobre riesgos
psicosociales. La guia deja claro que, aunque no tenemos una legislacion especifica
sobre riesgos psicosociales, al igual que ocurre en muchos paises europeos, conta-
Mos con normas aprobadas que comprenden todos los riesgos para la salud deriva-
dos del trabajo sin que eristan excepciones. Las obligaciones derivadas de la LPRL
son directamente vinculantes sin necesidad de que haya un desarrollo reglamenta-
rio especifico. Ademas contamos con los Acuerdos Marco Europeos que orientan en
3 interpretacion y aplicacidn de las disposiciones generales de la LPRL. El Acuerdo
Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo reconoce expresamente, conforme a
la Directiva Marco 89/391, la obligacion legal de proteger la sequridad y la salud de
los trabajadores, obligacion que se aplica igualmente a los problemas de estrés liga-
do trabajo. El Acuerdo Marco sobre Violencia y Acoso y las Directrices
Multisectoriales sobre Violencia y Acoso a Terceros reconocen expresamente el
cardcter multiofensivo de estas conductas, ya que pueden suponer la violacion




simultanea del derecho a la proteccion de la salud en el trabajo (LPRL), y el derecho
a la consideracion debida a la dignidad (art. 4.2.e del ET).

. Guia de las actuaciones inspectoras proactivas por iniciativa o campana. En este
punto, la guia establece las fases de las actuaciones inspectoras en la campana que
desarrolla, dirigidas a la vigilancia de la gestién preventiva en esta materia.

. Las actuaciones inspectoras reactivas. La guia desarrolla en este apartado las actua-
ciones que el Inspector efectUa por previa denuncia del trabajador, por investigacion
del accidente de trabajo o por solicitud de mediacidn o arbitraje.

. La promocion de la salud en los lugares de trabajo. En este punto la guia diferencia
las acciones de prevencion de riesgos psicosociales de las que son de promocidn de
la salud de los trabajadores.

. Las actuaciones que derivan de la accion inspectora. Aqui la guia desarrolla un cat3-
logo de actuaciones derivadas de la accion inspectora, tales como el requerimiento,
el acta de infraccion, el recargo de prestaciones y orden de paralizacion, o el inicio del
procedimiento de declaracion de incapacidad.

. Anexos. Este apartado contiene diferentes partes. La primera parte, Anexo |: Técnicas
de investigacion en riesgos psicosociales, contiene dos listados de preguntas a res-
ponder por el empresario y los trabajadores encaminadas a obtener informacién
sobre la organizacion del trabajo y posibles indicadores de la existencia de riesgo
psicosocial, adaptables a diferentes sectores y categorias profesionales. En el Anexo
Il se desarrollan los diferentes tipos de evaluacidn, diferentes técnicas utilizadas y
los métodos de evaluacién mas utilizados para la evaluacidn de los factores de ries-
0o psicosocial, tanto generales como especificos. El Aneko Il se dedica a las medidas
de prevencién psicosocial, tanto primarias, como secundarias y terciarias. Por Ulti-
mo, la guia contiene un apartado de referencias bibliograficas, notas técnicas de pre-
vencion aplicables a esta materia, publicaciones del INSHT y otras publicaciones de
la Comisidn Europea y la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo.

A fecha de hoy, aln no existe una valoracién realizada por la Inspeccidn de Trabajo y
Seguridad Social sobre los resultados de la campana llevada a cabo durante el ano
2012.
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