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PRESENTACION

Los riesgos psicosociales --categoria que engloba los traumas psiquicos, el
estrés, el acoso moral o mobbing, el sindrome del quemado o las depresiones-- se han
convertido en los ultimos afios en la principal fuente de siniestralidad laboral, tanto en

Espafia como en Europa, y todo apunta a que lo seguiran siendo en el futuro.

Es conocido que algunas formas de trabajo (v.gr., trabajo a turnos o nocturno)
entrafian mas riesgo de trastornos psiquicos, psico-somaticos o de comportamiento.
Pero otros van ligados a las formulas cada vez mas flexibles de organizacion del trabajo,
especialmente en materia de jornada laboral y a una gestion de recursos humanos mas
individualizada y orientada hacia un rendimiento obligatorio. La presion de tener que
acabar el trabajo en un tiempo limitado; las tacticas de empresa de ciertos sectores --
banca, seguros, finanzas-- que controlan constantemente la evolucién y los resultados de
cada trabajador; las relaciones jerarquicas; los largos horarios de trabajo; las
responsabilidades adicionales; la falta de apoyo y valoracion son, entre mas, factores

que aumentan el estrés en el trabajo.

Todo ello por no mencionar los cambios en la naturaleza de los riesgos
producidos como consecuencia de una inadecuada direccion y organizacion de la
empresa, que comprenden materias tales como el disefio de las tareas de los puestos de
trabajo, la carrera profesional del trabajador, el ambito de decision y control de cada uno
de ellos, el rol desempefiado en el lugar de trabajo, la distribucion de jornadas y horarios
y, fundamentalmente, las relaciones del personal entre si y con el entorno social de la
empresa o la fatiga asociada al transporte y el grado de aceptacion de la diversidad
étnica y cultural en la empresa. La presencia de dichos factores puede dar lugar a que se
manifieste una situacion de estrés laboral y de ésta derivarse la produccién de siniestros
laborales. Incluso las agresiones verbales (violencia o amenaza de violencia, “acoso
verbal” o psiquico) de los clientes o usuarios de la empresa pueden ser factores

desencadenantes de lesiones.

Coetaneamente, ha empezado a desarrollarse una generalizada conciencia social

y juridica del acoso laboral, que empieza a valorar sus consecuencias negativas en el



sistema productivo (elevados indices de absentismo y abandono) a la vez que en el
sanitario y de prestaciones de Seguridad Social (costes sanitarios y de pago de
prestaciones a los afectados, fundamentalmente), pues la actualizacion de dichos riesgos
no deja de provocar alteraciones o lesiones --dafios-- de tipo fisico, aun cuando tengan
mas relevancia, por su relativa novedad y significado, los de tipo psiquico e, incluso, los
denominados dafios morales ligados a este tipo de situaciones, en especial, cuando en la
base de estos factores estan conductas o practicas lesivas de derechos fundamentales de
la persona tales como la no discriminacién, el respeto a la integridad o el derecho a la
salud; incluso bienes de la personalidad tan importantes como la integridad moral,

dignidad, intimidad o el honor.

De igual manera, se estd produciendo un cambio en la mentalidad de la sociedad
--que hoy tolera menos unos comportamientos acosadores que han existido siempre--,
judicializando la cuestion al punto de que a pesar de que pueda darse cierta resistencia
de la victima a solicitar el amparo de los Tribunales, para salvaguardar su autoestima,
imagen y prestigio social, lo cierto es que en Espafia, al igual que en los paises
préximos al entorno cultural y juridico patrio, hay una eclosién hasta ahora desconocida

del fenédmeno.

Como es sabido, el ordenamiento laboral no contiene ninguna referencia,
definicién, ni regulacion especifica sobre esta realidad presente en el sistema de
relaciones laborales, a pesar de que se ha incorporado al mismo una figura, en buena
medida proxima (“acoso discriminatorio”), de tal suerte que son los Tribunales quienes,
a golpe de sentencia, se estan encargando de ir delineando progresivamente, y aun de
una forma embrionaria, la dimensidn juridica tanto del acoso moral en el trabajo, como
del resto de riesgos psicosociales, asi como de identificar y adecuar los resortes legales
vigentes y practicables --sustancial y procesalmente-- para dar respuesta a estas
situaciones, pues, obviamente, la ausencia de una ordenacion propia y privativa, tanto
en la vertiente preventiva como en la reparadora, en modo alguno supone un completo
vacio de regulacion, ni la carencia de instrumentos eficaces para proteger a los

trabajadores frente a estas nuevas contingencias profesionales.

El dafio provocado por las enfermedades psicolaborales remite tanto al art. 15

CE, al establecer que “todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin



que en ningun caso puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos y
degradantes” --y ello sin renunciar a la dignidad como eje axioldgico e interpretativo
omnipresente del acoso moral-- como al derecho a la salud (fisica y mental) que de
forma especifica recoge el art. 43 CE entre los principios rectores de la politica social y
econdémica. Partiendo de estas consideraciones, no cabe duda de que el dafio causado a
las victimas de los riesgos psicosociales en su integridad fisica o moral esta incluido
dentro de la accién protectora del sistema de Seguridad Social, ex art. 38 LGSS,
comprendiendo tanto la asistencia sanitaria, la recuperaciéon profesional, prestaciones
econdmicas y prestaciones de servicios sociales, en su caso. Por tanto, el hecho de que
un trabajador que sufra un dafio como consecuencia de un riesgo psicosocial esté
protegido como situacion de necesidad dentro del sistema no plantea ninguna duda; lo
discutible es si cabe considerar que en estos casos la contingencia es de origen
profesional o no.

La mayoria de las dolencias que aquejan al trabajador son enfermedades
vinculadas con el trabajo, pero a la vez es dificil que tengan una relacion casual
exclusiva con él. Lo normal seria que si estan causadas por el trabajo de una manera
lenta y progresiva estuvieran recogidas como profesionales, una vez que ya existe una

regulacién especifica definida en el art. 116 LGSS.

Sin embargo, en el ordenamiento interno el hecho de que los dafios psiquicos no
aparezcan contemplados en el listado de enfermedades profesionales hace que la
jurisprudencia los trate como accidentes de trabajo cuando dan lugar a situaciones
incapacitantes. Las enfermedades se diferencian del accidente precisamente en que su
manifestacion no siempre sera subita y violenta (como es el caso de los accidentes en
sentido estricto o de algunas enfermedades comunes --infartos, hemorragias cerebrales,
etc.--) sino que, en ocasiones, su aparicion no responderd a un momento concreto y no
derivara de un acto violento con manifestacién externa. Es mas, junto a los agentes
fisicos, quimicos, bioldgicos 0 mecéanicos que pueden objetivarse y evaluarse y a los
que cabria calificar de “visibles”, cobran importancia dia a dia, por su influencia en la
salud integral de la persona, cuantos han venido a denominarse “invisibles”, por estar
vinculados a elementos como el estrés, la carga mental, el ambiente laboral nocivo o el
deterioro del propio edificio en el que se desarrolla el trabajo. Las diferencias entre

ambos, aunque desde el &mbito médico se pretendan mantener a ultranza, en el plano



juridico admiten “tantas matizaciones y precisiones” que la interrelacion de la
enfermedad con las circunstancias laborales concurrentes lleva a concluir la

posibilidad de clasificar a muchas como verdaderos accidentes de trabajo.

El alcance de la tutela reparadora de las enfermedades del trabajo de origen
psicosocial, al menos de las mas relvantes, no puede en modo alguno agotarse en las
prestaciones del sistema de Seguridad Social, sino que la reparacion integra del dafio
sufrido --que en ocasiones no solo aparece reflejado en dafios bioldgicos, sino también
en dafios morales, comprendidos incluso bienes de la personalidad, tales como dignidad,
integridad, honor, intimidad, no discriminacion-- conecta con una idea de
responsabilidad objetiva o por riesgo que pone sobre el tapete el difuso tema de la
concurrencia entre las prestaciones de Seguridad Social por accidente de trabajo --en
virtud de la asimilacion legal referida-- y una amplia gama de proteccion indemnizatoria

adicional o complementaria cada vez mas frecuente en la practica forense.

Si las patologias derivadas de los emergentes riesgos psicosociales, alimentados
por las nuevas estrategias de organizacion del trabajo que propician unas relaciones
intersubjetivas cada vez menos solidarias y deshumanizadas, estan siendo consideradas
por los Tribunales de Justicia como accidentes de trabajo; si existen numerosas Notas
Técnicas del INSHT dedicadas a su delimitacion y prevencion y si todos los expertos
coinciden en que tales riesgos psicosociales representan un grave riesgo para la salud
cuyo origen se encuentra en los lugares de trabajo, el empresario, por aplicacion de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales, debe evitar en lo posible su aparicion,
ya que dichas conductas pueden ocasionar serios dafios a la salud fisica y mental de los
empleados.

Es mas, la dindmica reparadora, esto es, el conjunto de prestaciones derivadas de
tal riesgo y la entidad gestora que haya de hacerse cargo de las mismas, pueden
condicionar la propia accion preventiva, en tanto su consideracion como riesgo
profesional pone en marcha un control administrativo mas incisivo (estadistico,
vigilancia por la autoridad laboral, etc.) y, por ello, la resistencia a considerar como
profesionales o incluso laborales enfermedades de nuevo cufio que no estan en la lista
deriva muchas veces de los factores reparadores y sus consecuencias, lo cual puede

suponer un freno a la investigacion y a la determinacion de nuevos riesgos.



El andlisis juridico de estas nuevas patologias, tanto a nivel conceptual como
jurisprudencial realizado bajo mi direccion, con el rigor que les caracteriza, por los
integrantes de la Céatedra de derecho del Trabajo de la Universidad de Le6n --
coordinados por los Dres. FERNANDEZ DOMINGUEZ y MARTINEZ BARROSO--

obedece al siguiente esquema:

El Capitulo I, redactado por los Dres. JUAN JOSE FERNANDEZ
DOMINGUEZ y SUSANA RODRIGUEZ ESCANCIANO intenta mostrar de una
forma ordenada las fuentes desencadenantes del estrés laboral como objetivo ultimo a
modificar, con el fin de pretender una mejora de la calidad de vida laboral, describiendo

principalmente sus elementos causales.

El Capitulo I, elaborado por los Dres. HENAR ALVAREZ CUESTA y JOSE
GUSTAVO QUIROS HIDALGO, contiene las necesarias definiciones de los distintos
riesgos psicosociales para abordar de forma conjunta su posterior tratamiento preventivo
y reparador. Asi, se fijan los conceptos de estrés, sindrome del quemado, fatiga, carga

mental, conflicto y ambiguiedad de rol, acoso (tanto moral como sexual) y violencia.

El Dr. JAVIER FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ analiza en el Capitulo Il
las consecuencias sociolaborales de la materializacion de los riesgos psicosociales en el
trabajo, circunstancia que va a suponer el padecimiento de una serie de efectos
negativos que afectaran a un gran numero de aspectos de su vida cotidiana, en tanto
incidiran no sélo en su salud fisica y psiquica, sino también en sus relaciones sociales y

familiares, con el evidente deterioro que igualmente se producira en lo profesional.

Para llegar a un nivel éptimo de cobertura prestacional en relacion con el riesgo
psicosocial seria oportuna su regulacién en el &mbito laboral y de prevencion de riesgos,
cuestion esta dltima de la que se encarga la Dra. BEATRIZ AGRA VIFORCOS en el
capitulo 1V de la monografia, adentrandose en el estudio de la totalidad de mecanismos
encaminados a tal fin. Afirmada su inclusién en el marco aplicativo de la LPRL, esta
fuera de toda duda el necesario cumplimiento del deber de identificacion y, en su caso,
evaluacion, asi como el de proceder a eliminar o reducir las disfunciones detectadas, sin

que puedan servir de excusa para omitir tales actuaciones, ni los obstaculos derivados



del polimorfismo de los elementos susceptibles de degenerar el ambiente psicosocial, ni
la complejidad que pueden revestir algunas acciones pertinentes, ni la dificultad de
apreciar una relacion de causalidad merced al origen multicausal de un eventual dafio
que resulta, ademas, sumamente intangible e inespecifico y a menudo aparece diferido

en el tiempo.

La vertiente reparadora desde el punto de vista estricto de la Seguridad Social se
efectia en el Capitulo V por la Dra. MARIA DE LOS REYES MARTINEZ
BARROSO, quien tras realizar un exquisito andlisis conceptual de las “enfermedades
del trabajo psicosociales” lamenta que no se haya aprovechado la actualizacion del
catalogo de enfermedades profesionales, en linea de coherencia con la renovacion del
concepto de riesgo derivado del nuevo sistema preventivo, para hacer una mencién
expresa a los riesgos psicosociales, como uno de los principales riesgos emergentes en
las contemporaneas formas de organizacion del trabajo. Ademas, la actual confusion
entre enfermedades del trabajo y accidentes de trabajo no solo es ineficaz en el orden
preventivo, sino también en el plano estrictamente reparador, motivo por el cual, la idea
de futuro serd tender a la inclusion de las primeras en el marco de las enfermedades
profesionales si los médicos del trabajo advierten su causa en el ejercicio de una
actividad profesional concreta. Mientras tanto, la solucion basica adoptada por los
Tribunales hasta la fecha parece bastante razonable, radicando la mayor parte de las
divergencias judiciales en el grado de exigencia probatoria --pues el juzgador ha de
determinar si el trabajo ha sido el factor desencadenante o simplemente ocupa un lugar
residual en la aparicion de la enfermedad--, materia hacia la cual habra que dirigir los
esfuerzos para identificar y elaborar unos criterios interpretativos claros, razonables,
objetivos y equitativos. En definitiva, lo realmente importante para el sistema de
Seguridad Social serd avanzar en la definicion objetiva de estas enfermedades,
reduciendo el margen de valoracién a cotas minimas y eliminando al maximo el margen

de fraude o apreciacion del sujeto afectado.

La perspectiva reparadora desde las vias punitivas del Estado es abordada en el
Capitulo VI por el Dr. ROBERTO FERNANDEZ FERNANDEZ, quien analiza la
proteccion que frente a las conductas derivadas de los riesgos psicosociales ofrece la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social y la LISOS en el marco de la

responsabilidad administrativa empresarial; también la reaccién penal para reprimir



aquéllas conductas méas graves. Todo ello partiendo de una premisa: unicamente el
acoso sexual ha merecido hasta el momento una regulacion expresa por el legislador en
los dos ambitos, siendo necesario acudir a tipos generales en el resto de los

compartimientos descritos.

Por ultimo, el Dr. RODRIGO TASCON LOPEZ efectda un analisis de las
distintas responsabilidades que pueden derivarse de la efectiva materializacién de un
riesgo psicosocial. En concreto, las posibilidades del trabajador de reclamar un cambio
en las condiciones de trabajo o, en Gltimo extremo, y cuando sus expectativas no sean
atendidas, la extincion indemnizada del contrato de trabajo por la via del articulo 50
ET; al margen, por supuesto, de la consabida indemnizacion de dafios y perjuicios, para
la obtencion de la cual se revela como via apropiada el proceso especial de tutela de los
derechos fundamentales (arts. 171 y ss. LPL), aun cuando, en una descorazonadora
concurrencia competencial, siga siendo frecuente su postulacion ante el orden

jurisdiccional comun.

GERMAN BARREIRO GONZALEZ
Catedratico de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Ledn.



PARTE PRIMERA.

CAPITULO I.- FACTORES QUE INCIDEN EN LA APARICION DEL RIESGO
PSICOSOCIAL

JUAN JOSE FERNANDEZ DOMINGUEZ
Catedratico de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Le6n

SUSANA RODRIGUEZ ESCANCIANO
Profesora Titular de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Leon

1.- INTRODUCCION

La relacién laboral, en tanto personal, constituye un factor, junto con otros
(ritmo de vida, dificultades de integracion social, familiar o sexual, ausencia de
comunicacion o miedo al porvenir y el final fatal irreversible), capaz de llevar a sufir
patologias psiquicas susceptibles de provocar graves secuelas en el individuo, no en
vano el trabajo tiene una significacion muy superior a la mera obtencion de unos

ingresos econdmicos, quedando convertido en una fuente muy importante de identidad®.

Su dimension es tanto mas transcendente cuanto que la mayor parte de los
sujetos dedican buena parte de su vida a prepararse para desarrollar una actividad
profesional o a ejecutarla, proyectando, en todos esos momentos, sus anhelos cara a la
sociedad, autoestima y realizacién®. Cuando tal no ocurre, la presién e insatisfaccion,
bajo la forma de estrés en sus distintas modalidades —género con especies significativas
en este estudio desgranadas al detalle--, sacudird a la poblacién obrera de forma
importante (de hecho, constituye el segundo problema de salud laboral, afectando al 28

por 100 de los trabajadores)®, dando pie al nacimiento de distintas enfermedades

! OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, en AA.VV (RIVAS VALLEJO, P., Dir.):
Tratado médico-legal sobre incapacidades laborales. La incapacidad permanente desde el punto de vista
médico juridico, Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 638.

2 PEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, Madrid (Piramide), 2000, pag. 7.

® Segin observa la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. www.
Osha.eu.int/new.



psicosomaticas”, destindas a constituir la “nueva epidemia organizativa del siglo X X1

y necesitadas de eficaces tratamientos reparadores®.

Y, sin embargo, se tiende, aun hoy, a percibir cualquier carga psiquica o riesgo
psicosocial como algo implicito al puesto de trabajo que solo se actualiza por la
vulnerabilidad individual, por algtn “fallo” personal’. Frente a tal punto de partida, y no
negando la importancia del componente subjetivo (apreciacion singular de su situacion,
de su fragilidad a ciertos factores capaces de provocar el estrés, es decir, de sus
caracteristicas propias y estrategias disponibles para afrontarlos), no cabe duda que en la
mayor parte de las ocasiones la enfermedad o el problema no obedece tanto a una faceta
personal cuanto a la presencia --y exposicion-- de estresores laborales®, como, entre

otros, el cansancio emocional, la despersonalizacién o una reducida realizacion®.

Siendo tal asi, cabe interrogarse sobre los motivos a partir de los cuales explicar
la ausencia de interés preventivo, pudiendo situar en su base el hecho de que los
directivos tienen un mayor conocimiento del “funcionamiento técnico y econémico”
que del “funcionamiento humano”, y, en consecuencia, falta el convencimiento sobre la

magnitud de los costes derivados de estos problemas®® y el compromiso, conscientes de

* RODRIGUEZ, I; GONZALEZ MORALES, M.G. y CARBONELL, S.: “El modelo ‘amigo’ y
la metodologia ‘prevenlab-psicosocial’”, Seguridad y Salud en el Ttrabajo, nim. 42, 2007, pags. 184 y ss.

> PINUEL Y ZABALA, I.: “Prélogo”, a la obra de DE MEDIAVILLA, G.: ;Por qué la han
tomado conmigo?, Barcelona (Grijalbo), 2003, pag. 19.

SGRAU PINEDA, M.C.: “Nuevas estrategias preventivas frente a nuevos riesgos psicosociales”,
Gestion practica de riesgos laborales: integracion y desarrollo de la gestion de la prevencion, nim. 38,
2007, pags. 18-27.

" Segin muestra CORREA CARRASCO, M.: “Presentacion”, en AAVV (CORREA
CARRASCO, M., Coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal y
reparacion de dafios, Cizur Meron (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 9.

& Una muestra sobre las distintas teorias tendentes a la clasificacion de los estresores laborales
puede encontrase en COOPER, C.L. y MARSHALL, J.: Understanding Executive Stress, Londres
(MacMillan), 1978; WARR, P.: Work, unemployment, and mental head, Oxford (Clarendon Press), 1987
0 PRATT, L.I. y BARLING, J.: “Differing between daily events, acute and chronic stressors: a frame
work and its implications”, en AA.VV.: Occupational stress: issues and developments in reserarch,
Nueva York (Taylor and Francis), 1998, pags. 41-53.

# OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, en AA.VV (RIVAS VALLEJO, P., Dir.):
Tratado médico-legal sobre incapacidades laborales. La incapacidad permanente desde el punto de vista
médico juridico, Pamplona (Aranzadi), 2006, pag. 638.

® NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (7): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

0 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencién sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.).



su gravedad, de la necesidad de llevar a cabo una intervencion para, si no erradicarlos, si
al menos mermar su incidencia. A tal clave procederia unir algunas otras'?: 1) La ya
mentada concepcion de que las causas del estrés son de caracter individual, y s6lo
afectan a personas predispuestas. 2) La falta de informacidon respecto a la nocividad de
los factores derivados de estos riesgos sobre la salud de los trabajadores. 3) El topico
cultural que sigue considerando el estrés como un problema de ejecutivos, y mas
relacionado con el trabajo intelectual que con el manual, lo cual lleva a concebirlo como
inherente al empleo, o a ciertos empleos, y a contemplar la prevencién como un asunto
de técnicas individuales de autocontrol. 4) Dificultades de evaluacion por falta de
instumentos objetivos. 5) En fin, y entre otras méas --pero aqui consideradas de menor
relieve--, la actitud de incredulidad o escepticismo sobre la posibilidad de eliminar o

controlar estos elementos™®.

Dejando a un lado estas falsas ideas preconcebidas, la insatisfaccion laboral, o
grado de malestar experimentado por el trabajador con motivo de su prestacion laboral,
expresa en qué medida las caracteristicas de la actividad no se acomodan a los deseos,
apiraciones 0 necesidades. Habitualmente, son ciertos factores de la organizacion
(salario, falta de responsabilidades, malas relaciones, trabajos rutinarios, presion de
tiempo, falta de promocion, ausencia de participacion, inestabilidad en el empleo...) los
que favorecen su aparicién'®. Para identificar tales causas es necesario, pues, tener en
cuenta el contenido, las condiciones de prestacion de servicios, el tipo de contrato, las
relaciones sociales en la empresa, el bienestar y —cémo no-- la productividad®™. Un
trabajo serd mas estresante cuanto mas se acerque al siguiente modelo: muchas
exigencias profesionales, tanto cuantitativas (sobrecarga de tareas) como cualitativas

(trabajo emocional que conlleva esconder sentimientos o a la realizacion de un gran

1 NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, 1994 (MARTIN DAZA, F.).

’12 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.).

3 MATINEZ SELVA, J.M.: Estrés laboral. Guia préctica para empresarios y empleados,
Madrid (Pearson Educacién), 2004, pags. 13y ss.

4 DIAZ DESCALZO, M.C.: “Los riesgos psicosociales en el trabajo: el estrés laboral, el
sindrome del quemado y el acoso laboral. Su consideracion como accidente de trabajo”, RDS, num. 17,
1998, pags. 183y ss.

> MARTIN CHAPARRO, M.P.; VERA MARTINEZ, J.J.; CANO LOZANO, M.C. y MOLINA
NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una
aproximacion al estrés laboral y al ‘burnout’ en clave psicosocial”, TL, nim. 75, 2004, 197.
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esfuerzo intelectual o sensorial); poco control sobre la propia labor, es decir, minimo
margen de decisiones sobre el qué, cdmo, cuando, quién y cuanto se lleva a cabo la
labor; escasas posibilidades de desarrollo como persona (en general los trabajadores de
cuello azul pueden controlar menos su trabajo que los trabajadores no manuales); falta
de apoyo social por parte de la organizacion productiva o de los comparieros; ausencia
de compensaciones (realizacion de tareas por debajo de la propia cualificacion, trato
injusto, cambios no desesados, escuetas retribuciones...); en fin, la deficiente capacidad
subjetiva para afrontar tales factores exdgenos, no en vano en muchos casos la propia

personalidad del individuo actlia también como detonante™®.

Aparecen, en la practica, situaciones muy dificiles de calificar, debido a la
interactuacion de las distintas variables en presencia y a su ocultamiento bajo otro tipo
de enfermedades fisicas (transtornos gatrointestinales, alteraciones coronarias,
neuralgias, problemas musculares...). La mayor parte de los enfoques que tratan de
clasificar los diversos elementos desencadenantes del riesgo psicosocial toman como

marco de referencia alguno de los tres de los modelos siguientes: el de “demanda-

»17 118

control-apoyo”~", el de “inadaptacion persona-entorno”™" y el de “desfase esfuerzo-
recompensa”*®. Atendiendo al primero, procede tener en consideracion las tres causas
siguientes: los imperativos profesionales (cuantitativos y cualitativos) que, al tiempo,
pueden resultar excesivos en cuanto a capacidades, formacién, condiciones previas, etc.;
el margen de maniobra para tomar decisiones y controlar la propia vida laboral; y, en
fin, el apoyo social (afecto y aprecio de los comparieros, apoyo a la propia autoestima,
valoracion de su desempefio o sentimiento de pertenencia). De conformidad con el
segundo, en virtud del cual se valoran la adaptacion entre las capacidades del empleado
y las demandas del entorno o entre sus necesidades y expectativas y las oportunidades
reales que el trabajo ofrece, cabe atender al hecho de que si las exigencias laborales son

tan elevadas que dificilmente se les puede hacer frente o si no pueden modificarse las

1 AMERICAN PSYHCHIATRIC ASSOCIATION: Manual de diagnéstico y estadistica de las
enfermedades mentales (DSM-1V), 1996.

" KARASEK, R. y THEORELL, T.: Healthy work: stress, productivity and the reconstruction
of working life, Nueva York (Basic Books), pags. 53y ss.

8 HACKMAN, J.R.: “Work desing”, en AAVV (HACKMAN, JR. y SUTTLE, J.L., Eds.):
Improving life at work, Santa Monica (Goodyear), 1977, pags. 96 y ss.

9 SIEGRIST, J.: “Adverse health effects of high effort-low reward conditions”, Journal
Occupational Health Psycology, T. I, 1996, pags. 27 y ss.
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condiciones de realizacion, la situacion genera una importante inestabilidad psiquica,
aumentando la rapidez con la que se produce el desgaste y el riesgo de padecer la
enfermedad. EIl tercero de los modelos hace mencion al desajuste entre el esfuerzo
realizado y la recompensa recibida, de modo que no se proporcione el ‘feedback’
adecuado entre las expectativas y los resultados obtenidos®’; la amenaza de despido y
de paro, la precariedad del empleo, los cambios ocupacionales forzados, la degradacién
de categoria, la falta de expectativas de promocion y la inconsistencia de estatus son

variables importantes en este Gltimo modelo?.

Bajo esta triple dimension (unanime en el sentir de cuantos autores se han
acercado al tema), y con el propoésito de unir este esfuerzo a cuantos muchos otros
(fundamentalmente provenientes de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones)
han intentado mostrar desnudas y ordenadas las fuentes desencadenantes del estrés
laboral como objetivo ultimo a modificar con el fin de pretender una mejora en la

calidad de vida laboral®

, sirva el siguiente intento de descripcion de elementos
causales, al que seguira, en esta primera parte de la obra, el esfuerzo por aquilatar su
concepto desde un punto de vista técnico, un estudio de sus consecuencias --
fundamental, pero no Unicamente, para la Seguridad Social-- y una propuesta de

intervencion preventiva.

2.- CIRCUNSTANCIAS DE LA ACTIVIDAD

Hace ya tiempo que la organizacion de la actividad de las empresas ha dejado de
tener como paradigma los criterios y pautas “tayloristas-fordianos”, asentados sobre la
produccion en masa y el desarrollo de la actividad en el centro de trabajo, con
sometimiento a un horario y a la vigilancia y control del empresario, dirigiéndose hacia

el diferente paradigma de la especializacion flexible?®. En los modelos postindustriales,

2 MARTIN CHAPARRO, M.P.; VERA MARTINEZ, J.J.; CANO LOZANO, M.C. y MOLINA
NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una
aproximacion al estrés laboral y al ‘burnout’ en clave psicosocial”, cit., 199.

2L MONCADA i LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacién a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencion preventiva”, en AA.VV (AGUSTI JULIA, J.):
Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencién preventiva,
Madrid (CGPJ), 2005, pag. 28.

2 pPEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 8
% DURAN LOPEZ, F.: “El futuro del Derecho del Trabajo”, RL, 1986, T. I, pags. 239 y ss.
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las organizaciones producen diversificadamente, segun las necesidades del mercado,
especializandose en la realizaciéon de su fin productivo conforme a las exigencias de
calidad y autonomia operativa. La buUsqueda de mecanismos de reestructuraciéon y
reconversion de las plantillas y de aminoramiento de las “cargas sociales” de las
empresas (las contratas pueden jugar como mecanismos de ajuste de efectivos, en
combinacion con fendmenos de transmision o sucesion empresarial, al igual que el
recurso a las ETTs), y la generalizacion de nuevas formas de engranaje (grupos de
empresas 0 uniones 0 agrupaciones de entidades sin vinculos juridicos, pero
determinantes de la dependencia econémica o de negocio respeto de otras “principales”)
que con frecuencia transcienden el ambito de un pais, constituyen ejemplo sefiero de las

transformaciones operadas®*.

La generalizacion en la moderna sociedad postfordista de estas nuevas formas de
estructurar la actividad, que persiguen optimizar los resultados sin tener practicamente
en cuenta el factor humano, constituyen un caldo de cultivo propicio para la produccién
de estrés. Lo que era una reaccion normal e instintiva del individuo para poder hacer
frente a situaciones de peligro y garantizar su supervivencia se ha convertido en un mal
endémico capaz de causar estragos en el marco de la prestacion de la actividad

profesional®.

2.1.- Contenido de las tareas: sobrecarga o falta de cometidos

La cantidad y calidad de las tareas requeridas al empleado pueden influir

decididamente en su grado de satisfaccién laboral®®

, llegando, en su extremo, a
desembocar en auténticas patologias, derivadas, en todo caso, de un claro desajuste

ocupacional®’.

% CASAS BAAMONDE, M.E.: “Las transformaciones del trabajo y de las relaciones
colectivas”, TL, nim. 23, 1997, pag. 3.

% BARETECH, M.: “El estrés: epidemia laboral del siglo XXI”, Fomento de la Produccion,
nam. 1262, 2006, pags. 10 y 11.

2% NTP 212: Evaluacion de la satisfaccion laboral: métodos directos e indirectos, 1998
(CANTERA LOPEZ, F.J.)

2’ FRENCH, J.R.P. y CAPLAN, R.D.: “Organizational stress and individual strain”, en
MARROW, A.J.: The failure of success, Nueva York (Amacon), 1973, pags. 30 y ss.
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De atender al primer factor, el estrés, el burnout o la carga mental pueden traer
causa de demandas excesivas o sobrecarga en el trabajo?® (tanto mas importante cuanto
también falten o sean insuficientes los recursos tecnoldgicos, personales o sociales
puestos a su servicio)®®; del alto ritmo productivo impuesto, con presiones temporales
para decidir o ejecutar, contempladas a partir del tiempo asignado a cada tarea,
recuperar retrasos o periodos de esfuerzos con rapidez®; de la exigencia de mucha
concentracion o atencion sostenida durante largos periodos® (a medir como intensidad
para recibir infromaciones y elaborar respuestas, asi como constancia con que debe ser
sustentada o frecuencia de aparicion de elementos nuevos*?, capaces de provocar lapsus
0 bloqueos que actian como mecanismos automaticos de regulacion del organismo
frente a la fatiga)®®; o, en Gltimo término, de encontrarse condicionadas por una
burocracia excesiva, estar someditas a interrupciones excesivas o depender de otros
trabajos previos para poder alcanzar el resultado esperado, pudiendo dar lugar a tareas

inacabadas que no parecen tener fin**.

Cualquiera de estas manifestaciones puede ser el producto de un defectuoso
reparto del trabajo, de una deficiente utilizacion de los recusos materiales por parte de la
empresa 0 de una carencia de medios personales para hacer frente a los cometidos
requeridos®. No es infrecuente, en este marco —y a modo de ejemplo--, la aparicién de

sindromes o transtornos psicoldgicos tan graves como la work-addiction o “gripe del

%8 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.);
NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y
NOGAREDA CUIXAR, C.); NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacién, 1997
(MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J.); NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998 (PEREZ
BILBAO, J. y NOGAREDA CUIXART, C.); NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demada-control-
apoyo social, 2003 (NOGAREDA CUIXART, C.) y NTP 704: Sindrome de estar quemado o’ burnout’
(1): definicién y proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

2 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).

% Ademés de las NTP citadas en las notas precedentes, especialmente NTP 275: Carga mental
en el trabajo hospitalario: Guia para su evaluacién, 1997 (NOGAREDA CUIXART, C.) y NTP 574:
Estrés en el colectivo docente: metodologia para su evaluacion, 1998 (NOGAREDA CUIXART, S.).

" NTP 534: Carga mental: factores, 1999 (DE ARQUER, M.l) 6 NTP 703: EI método
COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21) de evaluacion de riesgos psicosociales, 2006 (MONCADA | LLUIS,
S.; LLORENS SERRANDO, C.; KRISTENSEN, S. Y VEGA MARTINEZ, S.).

% NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1998 (MARTIN DAZA, F.).
% NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

% NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A).

* VELAQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Madrid (Lettera), 2005, pag. 25.
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yuppie”(la adicion al trabajo capaz de provocar cefaleas, cansancio permanente o falta
de memoria) y la “ergodependencia” (tension que un trabajador siente por razén de su
empleo, que puede llegar a provocar una actividad tan intensa que le impida descansar

ni un solo dia durante grandes perfodos de tiempo)®.

En el envés, el hostigamiento psicoldgico laboral puede encontrar vias de ataque
apropiadas contra la victima: no asigndndole funcion alguna, o tareas sin sentido,
cuestionando permanentemente sus decisiones sobre como y cuando actuar o juzgando

su desempefio como insuficiente de manera ofensiva®’.

De prestar interés al elemento cualitativo, a los adjetivos interesante,
satisfactorio, cabe oponer, como factores de riesgo, otros tales como: peligroso (por el
contenido mismo de las labores a desempefiar o por las condiciones bajo las cuales se
desarrolla®, particularmente relevantes cuando de la violencia se trata®®), con altas
exigencias socioldgicas (cuantitativas, cognitivas, emocionales o de esconder
emociones)*, frustrante por no aparecer claramente definidas las funciones*' o suponer

una infrautilizacion de sus cualidades*?, sometido a hipoviligancia®® o, sobre todo —por

% \www.psicoarea.org

) 3 NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A) e, igualmente, NTP 443: Factores psicosociales:
metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J.).

% NTP 438: Prevencion del estrés. Intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 534: Carga mental: factores, 1999 (DE ARQUER, M.L.).

¥ NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998 (PEREZ BILBAO, J. y NOGAREDA
CUIXART, C.).

“0 por todas, NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos
psicosociales, 2006 (MONCADA | LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S. y VEGA
MARTINEZ, S.).

* NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-social,
2003 (MARTIN DAZA, F.).

2 Ademas de las referidas en la nota precedente, NTP 318: El estrés: proceso de generacion en
el ambito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.); NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de
evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J.); NTP 444: Mejora del contenido del
trabajo: rotacion, ampliacién y enriquecimiento, 1997 (DE ARQUER, M.I. y ONCINS DE FURTOS,
C.); NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.; PEREZ
BILBAO, J. y LOPEZ GRACIA-SILLA, J.A.) 6 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21),
de evaluacion de riesgos psicosociales, 2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.;
KRISTENSEN, T.S. y VEGA MARTINEZ, S.).

* Debiendo afiadir a las precedentemente mencionadas, las NTP 445: Carga mental de trabajo:
fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.1.) 6, sobre todo, NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion
psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).
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ser la queja mas comun—, mondtono o repetitivo, entendiendo por monotonia el estilo
de actuacion reducida, de lenta evolucién, que puede aparecer en el desarrollo de tareas
largas, uniformes, aburridas y asociadas normal o principalmente a la somnolencia y

disminucion o fluctuacion del rendimiento™.
2.2.- Presion de tiempo

La busqueda de una mayor productividad, derivada de las exigencias de
competitividad empresarial, va a traer aparejada, como ldgica consecuencia, una
intensificacion del ritmo de trabajo, quedando expuesto el trabajador al riesgo de
prolongar su jornada laboral de forma sistematica hasta alcanzar la ansiada mejora con
la consiguiente falta de descanso entre jornadas laborales, menor nimero de horas de

suefio y reduccién del tiempo de ocio®.
2.2.1.- Agobio de jornada

Después de largos periodos ininterrumpidos de prestacion de la actividad,
realizacion de cuantiosas horas extraordinarias, ausencia de descansos semanales y
vacaciones anuales, el trabajador puede ser victima de diversas enfermedades, entre las
cuales cobra significativa importancia el sindrome de “fatiga profesional” o “karoshi”,

tipico de los trabajadores japoneses®.

Varios ejemplos pueden ayudar a comprender esta afirmacién: 1) Los sistemas
salariales a destajo o por cantidad de trabajo suelen ir acompafiados de una celeridad
insorportable para el empleado capaz de provocar una amarga situacion de
insatisfaccion ante la extenuacion. 2) La implantacion de métodos de produccion por
objetivos implican una excesiva intensidad en la prestacion del servicio, inaguantable en

muchas ocasiones. 3) La exigencia de un elevado nimero de horas de presencia en el

* NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

* Casi la mitad de los trabajadores (el 43,7 por 100) sefialan que su ritmo de trabajo viene
determinado principalmente por las demandas directas de personas (clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes). El cumplimiento de los plazos de tiempo afecta al 19 por 100 de los trabajadores. La velocidad
automatica de maquinas o el desplazamiento de productos afecta al 6,4 por 100 de los empleados y la
determinacion de del trabajo de los comparieros al 6,4 por 100. V Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo. www.mtas.es.

¢ VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag. 27.
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centro de trabajo, como consecuencia de una deficiente organizacion de los recursos o
de una cultura laboral basada en prejuicios morales infundados, reducira el tiempo de
descanso. 4) La sujecion a las 6rdenes de la empresa fuera del tiempo pautado de
actividad, mediante la realizacion de actividades complementarias en el domicilio,
provocara una presion continua sobre el empleado. 5) La falta de pausas a lo largo de la
jornada, cuestién de especial relevancia cuando las caracteristicas del trabajo asi lo
requieren, como ocurre en trabajos con pantallas video terminales o en actividades de
fuerte cansancio fisico, constituye una fuente importante de agotamiento o fatiga
cronica. 6) La prestacion de servicios para diversas empresas en régimen de
pluriempleo, aun cuando admitido desde el punto de vista legal siempre que no suponga
concurrencia desleal, implica un ingente esfuerzo (muchas veces intolerable) para dar
satisfaccion a las exigencia de las distintas organizaciones productivas con las

necesarias dosis de eficacia.

2.2.2.- Trabajo nocturno y a turnos

Una de las caracteristicas de las sociedades tecnoldgicas avanzadas es la
expansion de una demanda de bienes y servicios durante las veinticuatro horas del dia,
la cual viene acompafiada, ademas, por una capacidad de produccidn y prestacion de
servicios capaz de satisfacer dicha demanda. En conrrespondencia con esta dinamica
econdmica y social, aumenta el nimero de trabajadores que realizan turnos rotatorios y
la cuantia de cuantos desempefian su prestacion en horario nocturno, quienes llegan a
alcanzar un porcentaje estimado del 20 por 100*’. El hecho de realizar el esfuerzo
productivo en jornada de noche o en régimen a turnos provoca en el trabajador una
evidente alteracion o desincronizacion de su ritmo circadiano natural; también de su
vida social, sobre todo en aquellos casos en los cuales se plantean cambios de turno

breves (cada dos o tres dias) y frecuentes de diario a nocturno®.

Ciertamente el grado de perturbacion variard segun circunstancias subjetivas (la

edad hara que los mayores y los mas antiguos sean los mas afectados —habiéndose

*"PINILLA, Fy LOPEZ PELAEZ, M.: “Condiciones de trabajo, flexibilidad y riesgos laborales
en la economia tecnoldgica avanzada: el trabajo rotatorio a turnos y nocturnos en la Comunidad de
Madrid”, Sociologia del Trabajo, nim. 57, 2006, pags. 65y ss.

* MONK, T.H. y FOLKARD, S.: “Circadian rhythms and shiftwork”, en HOCKEY, R.: Stress
and fatigue in human performance, Chichester (John Wiley and Sons), 1983.
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apuntado, incluso, que, como factores de envejecimiento prematuro, influyen el tipo de
trabajo, el sistema de turnicidad o los descansos en nocturnidad, el nivel de atencion
médica o los factores del entorno familiar--)*°, pero median también elementos
objetivos capaces de romper el equilibrio biolégico y relacional®. Por acudir a un nivel
elemental, es claro que la variacion o anormal adecuacién de los habitos alimenticios
acaba conduciendo a afecciones mas graves, entre ellas las neurofisicas®'. Los patrones
de temperatura corporal y del ritmo de excrecién de adrenalina también se ven
enormemente afectados®?. Los transtornos en el suefio, al no contemplar todas las fases
(significativamente, el suefio rapido o paradojico, llamado a cumplir la labor de
recuperacion fisica), provocan un sindrome muy parecido a la fatiga nerviosa o astenia
psiquica, caracterizado por una sensacién de laxitud capaz de dar pie una importante
dificultad para hacer esfuerzos intelectuales, dar la impresion de tener la “cabeza vacia”,
ser mas propenso a errores, a faltas; ademéas y si se cronifica, produce alteraciones de

tipo nerviso como la hiperestesia emocional, la irritabilidad o la depresion®:.

En fin, también supone alteraciones en la vida social, llevando a la intolerancia
en las relaciones familiares o con los comparieros; o, por el contrario (y, sobre todo, en
el trabajo nocturno), a considerarse aislado o innecesario, creando un sentimiento de
inferioridad al que suelen acomparfiar descargas cansinas y una sintomatologia de tipo

vegetativo™.

2.3.- Ambiguedad y conflicto en el papel a asumir en el trabajo

Un rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre
las conductas que se esperan de la persona que ocupa una determianda posicion
(“persona focal”). Esas expectativas y demandas son emitidas por los miembros del

conjunto de rol, que incluye a todos los individuos y/o grupos que son afectados de

* NTP 260: Trabajo a turnos: efectos médico-patoldgicos,1989 (UBEDA ASENSIO, R.).

%% STSJ Andalucia/Granada 9 mayo 2005 (AS 2005, 1733).

1 NTP 310: Trabajo nocturno y a turnos: alimentacion, 1993 (NOGAREDA CUIXART, S.).
*2 PEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 43.

¥ NTP 260: Trabajo a turnos: efectos médico-patolégicos, 1989 (UBEDA ASENSIO, R.).

> NTP 455: Trabajo a turnos y nocturnos: aspectos organizativos, 1997 (NOGAREDA
CUIXART, C. y NOGAREDA CUIXART, S.) 6 NTP 502: Trabajo a turnos: criterios para su analisis,
1998 (NOGAREDA CUIXART, C. y NOGAREDA CUIXART, S.).
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alguna manera por la conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, de uno u
otro modo, la capacidad de influir sobre la conducta de aquélla emitiendo expectativas y
demandas para ello. Asi pues, el rol se elabora y se desempefia en el marco de la
interaccion social que protagonizan la persona focal y los emisores de rol que componen
su conjunto de rol. Cuando los miembros del conjunto de rol envian a la persona focal
demandas y expectativas incompatibles entre si provocan una situacion estresora de
“conflicto de rol”; cuando remiten expectativas con informacion insuficiente se produce
una situacion de “ambiguedad de rol”. Una vez evaluadas y constatadas, por parte del
sujeto, las dificultades o la imposibilidad de afrontar adecuadamente esas situaciones

aparecen las experiencias subjetivas de “estrés de rol”>>.

Aplicando esta teoria, procede tomar en cuenta como la ubicacion del trabajador
dentro de una especialidad, categoria o grupo profesional y la asignacién de un puesto
concreto le otorga un conjunto de derechos y deberes ciertos (status) y, a priori, habria
de servir para delimitar el papel determinado que esta llamado a cumplir (“rol”), como
patron de comportamiento que de él se espera. Los problemas surgen cuando median
dudas en este aspecto o, por supuesto, si cuanto acontece es un abierto conflicto con
aquellas demandas, provocando estrés®, burnout®’, carga mental o fatiga®®, mobbing®,
y, en general, riesgos psicosociales en sus distintas manifestaciones®. El conflicto y la
ambiguedad de rol se producen, por tanto, “cuando existe una discrepancia entre lo que
espera el trabajador y la realidad de lo que le exige la organizacion” o cuando “falta

> PEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 51.

°® NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.);
NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y
NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intevencion psicosocial,
2007 (SALANOVA, M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C).

> NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I); definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.) 6 NTP 732: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (I1):
Instrumentos de medicion, 2007 (BRESO ESTEVE, E.; SALNOVA, M; SCHAUFELI, W. y
NOGAREDA, C.).

* NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 2001 (DE ARQUER, M.I.); NTP 534: Carga
mental: factores, 2005 (DE ARQUER, M.I.) 6 NTP 659: Carga mental de trabajo: disefio de tareas,
2005 (DE BROQUER, M.1.). Anterior en el tiempo, pero muy completa al respecto, NTP 443: Factores
psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J.).

) * NTP 476: EI hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 2001 (MARTIN DAZA, F,;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A)).

% NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.) y NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21) de evaluacion de riesgos
psicosociales, 2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S.y VEGA
MARTINTEZ, S.).
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claridad sobre el trabajo a desempefiar o los objetivos buscados por el proceso

productivo™®’.

La ambigiedad proviene de la incertidumbre creada en el empleado al no tener
configurada con claridad su posicion en la empresa, por carecer de puntos de referencia
nitidos para desempefar su labor y relacionarse, o por ser aquéllos inadecuados. En
definitiva, dispone de una infomacion inapropiada (por imprecisa, ausente, incoherente,
incomprensible, tardia, interpretable de distintas maneras y cambiante o con graves
diferencias en su recogida, tratamiento y transmisién)® sobre su funcién en los
objetivos de su trabajo, su autoridad y responsabilidades y comunicacion con los

demas®.

El conflicto trae causa en determinadas exigencias, que son incongruentes o
incompatibles a la hora de realizar el trabajo. El origen puede ser muy diverso: a)
Percibir que una o mas personas de la unidad productiva tienen opiniones divergentes
sobre qué ha de hacerse o como ha de actuarse. b) Falta de conciencia hacia un mismo
objetivo capaz de trastocar los esquemas y planteamientos del afectado. c) Recibir
demandas que pudieran suscitar problemas entre distinta gente o entre tareas muy
numerosas o dificiles. d) Exigencias de actividades o de mantener conductas que no
quiere realizar, bien porque son indtiles y sin contenidos, bien por resultar contrarias a
sus creencias o valores. d) Llevar a expectativas de comportamientos que se esperan de
quien, ademas, tiene otros objetivos distintos que debe o quiere compatibilizar; en
ejemplo sefiero, la mujer que quiera conciliar su vida laboral con la personal y familiar,

propensa a cuanto ha sido calificado como “sobrecarga de rol”®*.

® MUNUERA MORENO, G.: Estrés laboral. Mobbing y organizacién del trabajo, Madrid
(CC.0O0. Federacidn de Servicios y Administraciones Publicas), 2002, pags. 69 y ss.

82 NTP 438: Prevencion del estrés: intevencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997
(MARTIN DAZA, F.y PEREZ BILBAO, J.).

8 NTP 388: Ambigiiedad y conflicto de rol, 1995 (DE ARQUER, M.l.; MARTIN DAZA, F.y
NOGAREDA, C.).

8 Cabria, de este modo, distinguir cinco tipos de conflicto de rol: intra-emisor (un mismo emisor
presenta demandas incompatibles); inter-emisor (las demandas de un emisor son incompatibles con las de
otro); inrter-roles (demandas incompatibles de emisores de distintos roles que desempefia una misma
persona); persona-rol (demandas de los emisores incompatibles con los propios valores personales) y
sobrecarga de rol (incompatibilidad de demandas derivadas de la falta de tiempo). KHAN, R.L. et altri:
Organizational Stress: Studies in role conflict and ambiguity, Nueva York (Jhon Wiley and Sons), 1964.
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En consecuencia, el trabajador se ve forzado a actuar contra sus propios
principios, creencias 0 convicciones, 0 se encuentra permanentemente confuso respecto
a cuales sean sus competencias o responsabilidades dentro de la empresa®, lo cual le
provoca tension, ansiedad, agotamiento emocional, depresion, fatiga, quejas somaticas,
propension a abandonar la organizacion, sentimientos de resentimiento y pérdida de

autoestima®®.

2.4.- Aislamiento

El ser humano es, por definicién, un ser sociable y necesita de sus semejantes®”,
razon por la cual el hecho de realizar la actividad productiva en soledad, sin otras
personas que desarrollen su labor en el mismo recinto, por lo general sin contacto visual
tampoco con otros hombres y mujeres y, a menudo, sin poder ser oidos sin el uso de
aparatos eléctricos o electronicos, puede llevar a un desequilibrio en el individuo con
conductas alteradas en, al menos, un triple nivel®: 1) Cognitivo, derivado de la falta de
informacién, formacion o medios, cuya carencia obliga, para tomar decisiones, a
recurrir a la propia experiencia, sin poder intercambiar conocimientos u opiniones con
otros, lo cual hace que elaborar respuestas sea mas dificil, llevando a la incertidumbre o
al error. 2) De fatiga patolégica, como una carga que podria traducirse en un
sentimiento insoportable de lejania y/o angustia o estrés. 3) Socio-afectivo, sobre todo
en los trabajos de carécter rutinario, que deriven en aburrimiento, descenso de la

vigilancia o perdida de la nocion del tiempo.

El aislamiento, no so6lo fisico sino también psicoldgico le impedira, por ende,
encontrar cualquier tipo de apoyo en sus compaiieros, quedando sumido en una
situacion insoportable de vacio y viendo seriamente medrada su autoestima. Todo ello

sin olvidar que el trabajador es consciente de que los puestos apartados o solitarios estan

% AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, Murcia (Laborum), 2004, pag. 83.

% PEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 53.

¥ BONA, M. y OLIVA, U.: “El fenémeno del mobbing”, en MONATERI, P.; BONA, M. y
OLIVA, U.: Mobbing. Vessazioni sul lavoro, Milan (Giuffre), 2000.

% NPT 344: Trabajos en situacion de aislamiento, 1995 (CONCINS DE FRUTOS, M.).
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mas expuestos a sufrir violencia fisica proveniente de personas ajenas a la empresa, lo

cual puede sumirle, ademas, en una situacion de terror continua®.

Problemas particulares presentan aquellos sujetos cuyo trabajo les obliga a pasar
considerables periodos de tiempo lejos de su hogar de modo regular (marinos y
submarinistas, personal del ejército, empleados del petroleo, conductores de camiones
de largo recorrido...), pues pueden quedar tan negativamente afectados por la sensacién
de lejania y abandono que podian sufrir episodios continuos de diversos sindromes

ansioso depresivos’’.

3.- ESTRUCTURA Y DIRECCION DE LA EMPRESA

El creciente aumento del sector servicios, junto con las nuevas férmulas
organizativas tendentes a la optimizacion de los resultados del trabajo, supone que los
empleados estan sometidos a constantes y cada vez mas complejas relaciones
interpersonales. Estas relaciones socio-profesionales se desenvuelven en un mercado de
trabajo cada vez mas dualizado y segmentado, donde valores como el compafierismo y
la solidaridad estan en crisis, primando otros como la competitividad y el afan de
promocion profesional, objetivos licitos en si mismos (todo el mundo tiene derecho a
prosperar), pero que en determinadas circunstancias y ambientes degeneran en
auténticos comportamientos patoldgicos. La aparicion de estos fendémenos en las
relaciones laborales se ve favorecida, tambien, por la creencia (errénea a todas luces) de
que un estilo de mando autoritario, que presione sistematicamente a los subordinados,

permite obtener mayor rentabilidad ™.

3.1.- Rigidez o dejacién en el gobierno empresarial

Una organizacion del trabajo caracterizada por la ausencia de ética y de respeto

en las relaciones personales, por la inexistencia o inadecuacién de reglas de

% VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag. 39.

" PARKER, K.R.: “Estrés, trabajo y salud: caracteristicas laborales, contexto ocupacional y
diferencias individuales”, en AA.VV (BUENDIA, J., Ed).: Estrés laboral y salud, Madrid (Biblioteca
Nueva), 1998, pag. 94.

™ CAVAS MARTINEZ, F.: “El Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo”,
AS, nim. 11, 2007, pag. 13.
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funcionamiento, donde no hay certeza sobre el reparto de roles o los criterios de
distribucion de las tareas y, por el contrario, rige la arbitrariedad, los comprotamientos
incivicos e impera una sensacion de impunidad generalizada frente a cualquier
extralimitacion que pudiera producrise, constituye, sin duda, un contexto propicio para

la aparicion, desarrollo y situaciones de malestar psicolégico’.

La estructura bajo la cual queda configurada la organizacion de la empresa y su
estilo de direccién (incluidos los cambios acaecidos en la misma)” afectan de manera
decisiva al bienestar mental y social de los empleados. De este modo, si la misma es
deficiente y la supervision inadecuada conformaran en si mismos factores claros de

riesgo’®. Basten algunos ejemplos para mostrarlo”:

1.- Una estructura muy jerarquizada y rigida, con un estilo de gestion

’® (“en la que la obediencia plena es un elemento esencial”)’’, donde es muy

autoritario
bajo o falta el consenso o didlogo en la adopcién de decisiones y los valores
fundamentales son el poder y el control, en vez de la racionalidad y la productividad™,
lleva directamente a que la “despersonalizacion” acabe afectando a la salud del
empleado’, pues se trata de controlar al trabajador, no el resultado final de su esfuerzo

productivo (muy alejado en sus planteamientos, por tanto, de los modernos estilos de

2 CORREA CARRASCO, M.: “El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, en AA.VV
(CORREA CARRASCO, M., Coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal
y reparacion de dafios, Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 53.

¥ NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el ambito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

™ NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I):
definicion y proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

®HIRIGOYEN, M.F.: El acoso moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo falso,
Barcelona (Paidés), 2001, pags. 165y ss.

® GONZALEZ CUEVAS, A.: “Una aportacion desde UGT respecto del acoso moral en el
trabajo “, Lan Harremanak, nim. 7. 2002, pag. 210.

"7 Segln la describe la SJS, niim. 4, Sevilla 26 diciembre 2002 (AS 2003/3004).

® GONZALEZ DE RIVERA Y REVUELTA, J.L.: “El sindrome de acoso institucional”, en
www.terra.es/personal 7/agacamt/articulos.

" NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A); NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998
(PEREZ BILBAO, J. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el
trabajo o ‘burnout’ (I): definicidn y proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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direccién por objetivos, individuales y colectivos)®. La existencia de organizaciones
excesivamente inflexibles y complejas, con un organigrama articulado en torno a
numerosos niveles jerarquicos fuertemente burocratizados o con direccion muy
autoritaria® provocan, pues, grandes posibilidades de padecer una patologia
psicosocial. Todo ello acompariado de una mala gestion de los conflictos, frente a los
cuales se reacciona negandolos, incluso aun cuando tranciendan, o “desembarazandose”
de ellos a través de bajas médicas o despidos®?, y olvidando cémo el ejercicio del poder
basado en recompensas o castigos solo produce acatamientos externos®, y “conduce,

inevitablemente, a una mayor agresividad en las relaciones humanas”®*.

En este contexto, no cabe olvidar cémo los centros en los cuales el empresario
ejerce de forma abusiva sus facultades directivas, tomando decisiones que
constantemente pueden afectar a las funciones o tareas encomendadas a los trabajadores
0 a otros aspectos organizativos de la relacion laboral (en una especie de “tirania™)
constituyen un importante caldo de cultivo para la aparicion de un claro malestar. Aun
cuando estas decisiones pueden estar fundamentadas en los margenes de actuacion del
poder directivo y, por ello, formarian parte del ejercio cotidiano del ius variandi, lo
cierto es que si las mismas no se producen dentro de un marco reglado, pueden llegar a
ser arbitrarias o caprichosas, provocando el sometimiento de uno o varios empleados a
cambios continuos de puesto de trabajo, la asignacion permanente de tareas adicionales
0 una distribucion arbitraria de las mismas. Comportamientos de este tipo pueden
concebirse como actuaciones desvidadas del fin institucional de la facultad conferida en
Esparfia por el art. 20 ET y contrarias a los derechos de los trabajadores, repercutiendo
negativamente en su bienestar emocional. En definitiva, la denegacién de ocupacion

efectiva o el uso injustificado de las facultades de movilidad funcional o modificacion

8 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.).

8 AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral, Murcia (Laborum), 2004, pag. 42.

] ®NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F,;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A).

8 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.).

% ESCUDERO MORATALLA, J.F y POYATOS i MATAS, G.: “Acoso laboral: diversas
posibilidades procesales para ejecitar la accion”, TL, nims. 47-48, 2003, pag. 804.
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sustancial de las condiciones laborales son instrumentos a través de los cuales suelen

suscitarse habituales supuestos de estrés.

Conectada también con un ejercicio abusivo de las facultades directivas, aunque
con matices propios, no es infrecuente la existencia de una serie de practicas
empresariales de caracter despotico en las cuales la productividad constituye un fin en si
mismo con abstraccion de los medios para alcanzarla. Son practicas consistentes en el
sometimiento de los empleados (a todos o a gran parte de ellos) a una presion constante
(sobrecarga laboral, miedos, amenzas, fomento de la competitividad encarnizada,
supervision del trabajo mediante vigilancia electronica permanente --stalking--...) como
medio para incrementar su dedicacion y rendimiento. Estos métodos, anclados en una
concepcion desconocedora del valor del capital humano, convierten el ambiente de
trabajo en un espacio hostil y deshumanizado capaz de generar patologias

sociolaborales asociadas al estrés®.

2.- En el extremo opuesto cabe situar aquellas empresas con una organizacion
extremadamente pobre y ausencia de interés, apoyo o relacién con los superiores®,
faltando contundencia y precision en las normas o instrucciones, que impiden cumplir
su objetivo®’; careciendo de un liderazgo claro, lo cual da lugar a que aparezcan “jefes”
espontaneos o no oficiales® y se asuman como normales la imprevisibilidad en las
tareas, conflictos de rol y la ausencia de refuerzos®, dada la falta de lineas meridianas

de actividad, competencia y responsabilidad®; fallando el apoyo o soporte

% CORREA CARRASCO, M.: “El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, en AA.VV
(CORREA CARRASCO, M., Coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal
y reparacion de dafos, Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 67.

) % NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A) 6 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998
(PEREZ BILBAO, J. y NOGAREDA CUIXART, C.).

8 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.).

) % NTP 476: EI hostigamiento psicologico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A).

* NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos sociales,
2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S y VEGA MARTINEZ,
s).

% NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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1°* y de compromiso por los superiores®, con la consiguiente deficiencia de

intrumenta
organizacion diaria®, ausencia de coordinacién entre las diferentes personas vinculadas,
secciones o departamentos®, insensibilidad ante los supuestos de acumulacién de
trabajo® o, en fin, y con caracter general, desigualdad percibida en la gestién de los mal

llamados “recursos humanos”®.

En este modelo de direccion pasiva, o de “laissez-faire”, suele existir una pobre
comunicacion entre los distintos niveles de la empresa, los trabajadores han de
enfrentarse por si mismos a la resolucion de los problemas que se planteen en su
actividad con escaso apoyo de sus supervisores, careciendo de objetivos y pautas de
actuacion definidos. Este es el caldo de cultivo para que se produzcan conflictos entre
compafieros que nadie resuelve o que surjan de forma espontanea organizaciones de
facto que agrupan a ciertos colectivos y que marquen unas propias reglas de juego al

margen de la direccién formal de la unidad productiva®”.

Las estrategias de aparente flexibilidad en este tipo de organizaciones
(contractual, en la ordenacién de la jornada, funcional, salarial, geogréfica), en realidad
implican también un aumento de la discrecionalidad, tienen como efecto un incremento
de la inseguridad y una disminucion del control sobre las condiciones laborales, que
pueden verse variadas contra la voluntad del trabajador (cambio de tareas y
responsabilidades, modificaciones de horario o turno, de centro de trabajo, dias de

8 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN, S.)
0 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

%2 NTP 730: Tecnoestres: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M,
LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).

) % NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A)).

% NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

% NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN, S.).

% NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

" VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag. 31.
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actividad no previstos, polivalencia funcional...), repercutiendo sobre su vida personal y

su estabilidad emocional®®.

3.- En un espacio intermedio, que quiere aproximarse a las primeras pero acaba,
por sus resultados, pareciéndose mucho mas a las segundas, cabe aludir a las entidades
fuertemente burocratizadas®™, proclives a la aparicion de maltiples jerarquias'®,
saturando las redes de comunicacion (las ordenes y el “papeleo” parecen constituir un

101

fin en si mismo)™" y prescindiendo de eventuales colaboraciones en caso de

acumulacion de tareas o necesidades personales, pues la instruccion multiple es, por si
misma, un patrén capaz de desequilibrar al trabajador®.

3.2.- Control sobre la actividad

La percepcion de controlar el trabajo provoca una indudable sensacion de
seguridad para quien lo desempefia; lo contrario le acarrea una incertidumbre capaz de
minar su confianza y afectar —perturbando—su personalidad.

Varios elementos confluyen a la hora de provocar este pernicioso efecto:

3.2.1.- Falta de autonomia

Entendida como capacidad para dominar su actividad, que se pierde cuando el

empleado carece de la facultad para tomar decisiones o planificar tareas'®, disfruta de

% MONCADA i LLUIS, S. y LLORENS SERRRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion de intervencion preventiva”, en AA.VV (AGUSTI JULIA, J.,
Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia en las relaciones laborales y Seguridad Social, Madrid
(CGPJ), 2005, pag. 38.

% AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral fernte al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 42.

] *% NTP 476: EI hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A).

101 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

192 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
s).

183 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
s).
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muy poco margen para establecer u ordenar la forma o método para realizarlas --si las
conoce--'*, habida cuenta la presencia de una estricta supervision’®, o no tiene una
minima libertad para establecer los tiempos de trabajo y descanso (ritmo, elecciéon de

turnos, horarios flexibles...)*®

. Aparece asi otro importante factor de riesgo psicosocial
a situar en que el individuo se vea constrefiido a realizar sus tareas sin poder decidir
sobre el modo o la forma de ejecutarlas, poniendo en préctica sus conocimientos

profesionales?’.

Ciertamente todo es cuestién de niveles'®, y por eso factores como el exceso de
demanda, si ligado a la autonomia, provocara un “estrés positivo, motivado y realizado”
(abogados, ingenieros, directivos, periodistas 0 médicos) y, sin ella, adquirird un sesgo
negativo; también aparece relacionado --obviamente-- con la tensién en el trabajo, méas
dificil de implantar en aquellas actividades donde es alta (operarios sujetos al ritmo de
las maquinas --montadores, cortadores, manipuladores de cargas...--) que en cuanto
otras que presentan una dimension, a priori, baja (por ejemplo, profesores de

Universidad o empleados de reparaciones o instalaciones)'®.

Elementos tales como el exceso de burocracia (“burocracia preformalizada”)**°
o la falta de reconocimiento de los resultados, reforzando o recompensando los logros,

resultan ser fundamentales: el primero, al constituir un obstaculo evidente por mor de la

104 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo,
2003 (VEGA MARTIN, S.).

105 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

108 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.); NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion (MARTIN DAZA, F. y PEREZ
BILBAO, J.) 6 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos
sociales, 2006 (MONCADA | LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S. y VEGA
MARTINEZ, S.).

197" Atendiendo a los datos estadisticos, aun cuando el 51 por 100 de los trabajadores puede
modificar siempre que quiera o por lo menos algunas veces algunos aspectos de la prestacidn de servicios,
lo cierto es que el 48 por 100 nunca puede introducir variaciones. Asi lo recoge la V Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo del INSHT. www.mtas.es.

) 108 NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
PEREZ BILBAO, J.).

1% NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.).

10 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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intervencion “obsesiva” de elementos interpuestos siempre justificados; el sequndo™*,

en cuanto se siente una falta de reciporcidad derivada de percibir que se da menos de lo

112 lo

gue se recibe, que mas que personas son objetos, pues sélo importa su esfuerzo
cual puede mostrarse en cambios no deseados, falta de perspectivas de promocion o
realizacién de tareas por debajo de su capacidad™®, pero, sobre todo, ausencia de

n) 114

estabilidad laboral (como “estresores econdémicos , apreciada como una situacion

contingente que depende so6lo del “mercado” o de normas actuales sobre condiciones de

trabajo, valores, etc.'”®:; en definitiva, de constituir “solo un instrumento a corto

p|a20"116.

Por lo demas, en el intento de conseguir mayor autonomia a partir de una
ampliacion de tareas (incluso una asignacion de unidades completas de trabajo) se debe
contar con la cautela que ésta puede llevar a otros problemas similares desde un punto
de vista cualitativo, a riesgo de pasar de la escasez --falta de autonomia-- al exceso --
estrés o carga mental--; al igual que ocurre con la rotacion destinada a conseguir un
personal polivalente e intercambiable, pues puede conducir a un deterioro de las
relaciones sociales debido a la interposicién intereses personales derivados del cambio

periddico de puestos ordenado a conseguir una mayor realizacion del trabajador™’.

En el envés de la autonomia, como objetivo deseable, cabe situar la

11
d8

responsabilida que, de ser excesiva, llevard, sin transicion, de un factor de riesgo a

11 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN, S.)
0 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

M2 NTP 732: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (l1): Instrumentos de medicion, 2007
(BRESO ESTEVE, E.; SALANOVA, M.; SCHAUFELI, W. y NOGAREDA, C.).

“¥ NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos sociales,
2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S y VEGA MARTINEZ,
S).

14 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

15 NTP 534: Carga mental: fatiga, 1999 (DE ARQUER, M.L.).

] 116 NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
PEREZ BILBAO, J.).

U7 NTP 444: Mejora del contenido del trabajo: rotacion, ampliacion y enriquecimiento de
tareas, 1997 (DE ARQUER, M.1. y ONCINS FRUTOS, M).

118 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).
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otro™®, provocando, asi, una clara descompensacién entre la pretension inicial y la
consecuencia final*?. Los trabajos de muy alta demanda o exigencia, en los cuales un
pequefio error puede acarrear consecuencias serias 0 incluso desastrosas entraran dentro

de este supuesto.

3.2.2.- Ausencia de adaptacion al puesto

En intima relacién con la percepcién subjetiva de la dificultad que para el
empleado tiene su trabajo, el esfuerzo de adaptacién que ha de realizar a las
modificaciones introducidas en su puesto sera tanto mayor cuanto las caracteristicas o
condiciones laborales mas pongan a prueba sus capacidades y/o menos respondan a sus
expectativas o0 necesidades. La ausencia de ajuste entre las exigencias y los
conocimientos del trabajador, bien porque los exigibles para la plaza ocupada sean
superiores, bien porque sean muy inferiores a los que él posee, provoca consecuencias
indeseables para la estabilidad emocional. En el primer caso, el empleado se ve
expuesto a la tension de hacer frente a demandas para las que no est& preparado por no
poseer las habilidades cognitivas oportunas, mientras que en el segundo ha de hacerlo a
exigencias demasiado elementales, lo cual le provoca una profunda insatisfaccion y
desgaste profesional, al no ver cumplidas unas expectativas personales acordes a los

esfuerzos realizados*?!.

Asi, la incorporacion de nuevas formas de trabajo al proceso productivo puede
aprovecharse por muchas empresas, en su afan por la continua mejora de los resultados,
para atentar contra el factor humano. Estas organizaciones actiian como “exprimidores”, en
tanto exigen al trabajador la méaxima rentabilidad y una vez “gastado” (“quemado” o
“agotado profesionalmente”) se deshacen de él, ora mediante un despido indemnizado, ora

a través de técnicas de acoso que fuercen su dimision o le induzcan a cometer errores

119 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo,
2003 (VEGA MARTIN, S.).

120 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

121 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag.
22,
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capaces de justificar la extincion de su contrato™??. El fenémeno se vincula directamente
con un sistema productivo “donde la actividad humana cada vez es menos

indispensable”*%.

Sin llegar a este deplorable extremo, es conocido de todos cémo la innovacién
tecnologica, origen de la denominada tercera revolucion industrial, encuentra pilar y
exponente fundamental en la extensa e intensa utilizacion de la informatica en la actividad
productiva®. Tal cicunstancia ha afectado de manera determinante tanto a los
instrumentos y herramientas de trabajo, como, y decisivamente, al desenvolvimiento de las
relaciones en la empresa™®. Las llamadas “nuevas” tecnologias (informética, robética,
ofimética, cibernética o telematica), asociadas a la microelectrénica y relacionadas con la
informacion y la comunicacion, adquieren ahora connotaciones inéditas, capaces de
motivar transformaciones en las tareas y puestos de trabajo y también cambios en los
sistemas de actividad, en la supervisién y en las estructuras y formas organizativas'%.
Estas circunstancias pueden dar lugar a nuevos factores de riesgo psicosocial derivados
de un doble cimulo de factores: de un lado, un empobrecimiento del puesto de trabajo
al reducir las habilidades y capacidades requeridas; de otro, un empleo excesivamente

exigente en relacion con las aptitudes del trabajador.

En este contexto, la falta de formacién practica a los trabajadores en nuevas
tecnologfas se muestra como un grave problema'®’, a traducir “en una enfermedad
originada por la falta de habilidad o incompetencia de los usuarios, dadas las altas
dimensiones laborales generadas con las técnicas de informacién y comunicacién

(TIC’s), ante las cuales fallan los recursos personales: autoeficacia en el medio y

2 MUNUERA MORENO, G.: Estrés laboral. Mobbing y organizacién del trabajo, Madrid
(CC.0O0. Federacidn de Servicios y Adminsitraciones Publicas), 2002, pag. 53.

122 ESCUDERO MORATALLA, J.F. y POYATOS | MATAS, G.: “Acoso laboral: diversas
posibilidades procesales para ajercitar la accién”, AL, nam. 47/48, 2003, pag. 804.

124 PEREZ PEREZ, M.: “Formacion profesional y nuevos sistemas tecnolégicos”, en AAVV.: V
Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho del Trabajo y Relaciones Laborales, Madrid (MTSS), 1987,
pags. 313y ss.

125 CASTILLO, J.J.: Informatizacion, trabajo y empleo en las pequefias empresas espafiolas,
Madrid (MTSS), 1991, pag. 79.

126 PEIRO, J.M.: Organizaciones: nuevas perspectivas psicosociolégicas, Barcelona (PPU),
1990.

27 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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capacidad de aprendizaje”'?®. En el otro extremo, la tecnificacién puede provocar un
excesivo reparto y distribucion de las tareas, careciendo de importancia directa en la
consecuion del producto final, convirtiendo el trabajo en momdtono o repetitivo y

provocando una sensacion de fuerte frustracion?’.

Gran parte de estos problemas pueden provenir de las estrategias seguidas a la
hora de introducir las nuevas tecnologias, centradas Unicamente en las maquinas y no en
los usuarios**, sin participacion activa de los trabajadores y sin la menor progresion en
la implantacién (v.gr. “modelos-piloto”), de modo que al elemento cambio se afiade el

de sorpresa, seguido de una falta de preparacion adecuada™.

Ademas de estos referentes al empobrecimiento o sobre-enriquecimiento de las

tareas desarrolladas, la aplicacion de la informatica a la gestion de personal (el

33132

denominado “management information system’ o “‘scientific managemet”~>?) provoca,

por si misma, una metamorfosis de la actividad laboral que, de altamente esquematizada y
fungible, deviene sensiblemente personalizada y rigidamente controlable y controlada®®,
poniendo en peligro algunos de los aspectos més vulnerables de la personalidad humana, la
dignidad y la intimidad del individuo, capaz de dar pie a consecuencias nefastas para su

estabilidad emocional**.

Conlleva, en definitiva, como otro efecto pernicioso, un
auténtico “control capilar”, altamente estresante a traducir en la practica en dos grandes

especies’®:

' NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA,
M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).

129 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag.
21.

130 BLACKER, F. y BROWN, C.: “Alternative models to guide the design and introduction on
the new information technology into work organizations”, Journal of Occupational Psychology, nim. 59,
1986, pags. 287-313.

131 NTP 438: Prevencién del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo,
2003 (VEGA MARTIN, S.).

132 SIMITIS, S.: “Developments in the protection of worker's personal data”, Conditions of Work
Digest, Vol. 10/2, 1991, pag. 7.

133 PERONE, G.C.: “Rivoluzione tecnologica e Diritto del Lavoro”, Gior. Dir. Lav., nim. 26,
1985, pags. 243y ss.

134 CARDONA RUBERT, M.B.: “Tutela de la intimidad informatica en el trabajo”, RDSI, nim. 6,
1999, pég. 24.

135 Siguiendo a CARDONA RUBERT, M.B: “Tratamiento automatizado de datos personales del
trabajador”, RTSS, nim. 16, 1994, pag. 86.
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De un lado, los controles coetaneos a la prestacion de trabajo y en el &mbito de la
empresa, realizados sobre quienes desempefian sus funciones haciendo uso de un
ordenador conectado a otro central (software aplicado a videoterminales) como elemento
de trabajo. Significativamente cabe aludir, a este respecto, a los efectuados sobre los
accesos 0 desplazamientos del trabajador en el lugar de trabajo a través de puertas
gobernadas electronicamente y con un lector conectado a un ordenador (badges con
cddigos de identificacién personal), a los realizados sobre las Ilamadas telefdnicas
efectuadas gracias a la conexién del teléfono utilizado por el trabajador con una centralita
“computerizada”, a los efectuados sobre el uso del correo electrénico y de internet™* vy,
cdmo no, a los controles biométricos y los identificadores por radiofrecuencia como

sistemas de localizacion a distancia™®’ .

De otro, la vigilancia realizada a partir de informaciones obtenidas mediante la
elaboracién o tratamiento automatizado de datos del trabajador, provengan éstos del propio
empleado, hayan sido recabados a partir de su actividad o procedan de informaciones
facilitadas por terceros (anteriores empresarios, sobre todo, pero también --y a modo de

138 Cuando la

mero ejemplo-- compafiias de seguros, asociaciones, bancos, etc.)
acumulacién de tales datos se acomparia, ademas, de una reelaboracion de los mismos,
operando con la memoria del ordenador, el resultado puede ser una reconstruccién bastante

aproximada del perfil ideoldgico, sindical o moral del empleado™*°.

En suma, en una situacion de innovacion tecnoldgica, pueden surgir temores
acerca de las implicaciones que ello tendra para el propio trabajo, las oportunidades de
promocion, el estatus y la posicién del trabajador dentro de la organizacion, el nivel de
vigilancia al que estara sometido, la disponibilidad o no de las habilidades necesarias

para actuar con esa innovacion técnica o las posibilidades de aprender con costes

3¢ TASCON LOPEZ, R.: El tratamiento por la empresa de datos personales de los trabajadores.
Andlisis del estado de la cuestion, Madrid (Civitas), 2005, pags. 131y ss.

" FARRIOLS i SOLA, A.: “Introduccion”, en AAVV (FARRIOLS i SOLA, A, Dir): La
proteccion de datos de caracter personal en los centros de trabajo, Madrid (Cinca), 2006, pags. 15y ss.

138 FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J. y RODRIGUEZ ESCANCIANO, S.: Utilizacion y control
de datos laborales automatizados, Madrid (Agencia de Proteccion de Datos), 1997, pags. 101 y ss.

3% THIBAULT ARANDA, J.: Control multimedia de la actividad laboral, Valencia (Tirant lo
Blanch), 2006, pag. 13.
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razonables los conocimientos no disponibles. Los miedos acerca de remociones,
incrementos en las cargas de trabajo, aislamiento social, mayor vigilancia sobre el
trabajo realizado... pueden, ademas, producir elevadas dosis de estrés, en sus multiples

facetas'*’,

3.2.3.- Carencia de desarrollo de las habilidades profesionales

Sentir que no se aprenden cosas nuevas, ser todos los actos puramente de
repeticion y siempre los mismos**, sin necesidad de creatividad, convirtiéndose en
tareas sin sentido que no precisan cualifiacion, reto y, desde luego, negar las
posibilidades de autorealizacién'*?, puede acabar creando graves problemas de salud
mental para el trabajador, quien eventualmente sentird como sus habilidades son
infrautilizadas'® y se le niega la posible adquisicion o desarrollo de todas sus

capacidades (aprendizaje, creacion, trabajo variado)'**.

Asi, no desarrolla labores novedosas de especializacion capaces de promover su
formacion continua, nunca existe, para poder mejorar, el necesario “feedback™ o
retroalimentacion sobre lineas y comportamientos laborales seguidos™® y, en definitiva,
se percibe la realidad laboral como algo estatico, sin margen alguno para la

® 0 desarrollo profesional**’. Y ello con independencia de la energia a

promocion*
desempefiar, pues aun cuando sea la normal, no incluye los motivos deseables de

relajacion o aliciente, lo cual conlleva una atrofia o pérdida gradual de las capacidades

0 pEIRQ, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 64.

11 por extenso, BENAVIDES, F.G., et altri: Salud laboral: conceptos y técnicas para la
prevencion de riesgos laborales, Barcelona (Masson), 2000, pags. 42 y ss.

12 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
S).

43 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

] 144 NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
PEREZ BILBAO, J.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003
(VEGA MARTINEZ, S.).

¥ NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA,
M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).

146 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

YT NTP 703: EI método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos sociales,
2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S y VEGA MARTINEZ,
S.) 6 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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adquiridas (aprendizaje negativo), pues se trata de puestos que no requieren ningdn
conocimiento especial y con escasas posibilidades de aplicar sus habilidades
(administrativos, contables o, por no seguir, personal de servicios de bajo nivel,

conserjes, vigilantes o porteros)**®,

3.2.4.- Déficit en el dominio y control en la informacion

Previsibilidad; he ahi una nota que advierte sobre la necesidad de conocer
adecuadamente y a tiempo cuanto se demanda al trabajador, en particular cuando
median cambios que han de ser necesariamente atendidos™*. Cualquier defecto en este
punto es fuente de conflictos, ya sea a nivel horizontal o vertical (dentro del mismo o

distinto nivel jerarquico)™®: falta de celeridad, previsién o exactitud; incoherente,

151 " generadores de incertidumbre®? a la hora

innnecesaria, insuficiente (“flujos pobres
de realizar la tarea siempre atendiendo a su complejidad*®®), sin la necesaria concision,
fuera de tiempo o con frecuencia no adaptada a las necesidades™*; en un lenguaje no
adecuado al destinatario o no dirigida hacia un mismo objeto en las decisiones a
adoptar’®®; en fin, proporcionada a través de procedimientos inadecuados de recogida,

tratamiento y transmision™°.

148 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
s).

¥ NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos sociales,
2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.Sy VEGA MARTINEZ,
s).

130 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo,
2003 (VEGA MARTIN, S.).

] **L NTP 467: EI hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing, 1997 (MARTIN DAZA, F ;
PEREZ BRAVO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A)).

12 NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: guia para su evaluacién, 1991
(NOGAREDA CUIXART, C.).

) 153 NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
PEREZ BILBAO, J.).

1 NTP 659: Carga mental en el trabajo: disefio de tareas, 2005 (DE ARQUER, M.J.).

' Afiadiendo estos factores a los considerados en la nota precedente, NTP 438: Prevencion del
estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA, F. y NOGAREDA CUIXART, C.).

156 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.) 6 NTP 534: Carga mental: fatiga, 1999 (DE ARQUER, M.1.).
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Idéntico problema surge cuando del defecto se pasa al exceso, y el aumento de la

informacién a considerar es desmesurado tanto desde el punto de vista cuantitativo
- - 157 - - -7 -

como cualitativo™", al extremo de que llega a ser inmanejable y por saturacion consigue

provocar la inseguridad del empleado®®®.

3.2.5.- Escasa participacion del trabajador en la toma de decisiones

intimamente vinculada a la ausencia de autonomia surge la cuestion relativa al
grado de distribucion del poder de decision entre empresario y empleado (“decision
latitude™)**°, o, de preferirlo, del grado de participacién del que este Gltimo dispone (y
en este caso carece) para que se consideren sus opiniones, con caracter general*®, en las
iniciativas*®™ o modificaciones®®. Si la comunicacion y el flujo de informacién entre las
personas es muy bajo y falta consenso o diélogo en la toma de decisiones'®, el estrés
puede aflorar de manera irreparable. La falta de mecanismos para influir sobre lo que
sucede en el trabajo®, en este sentido hipercontrolado, al carecer de pautas regulares de
referencia de compafieros y superiores sobre cémo se trabaja’® y ser manifiesta la
ausencia de instrumentos de consulta o negociacion en torno —por ejemplo— a los

sistemas de proteccidn, ampliacion o enriquecimiento de tareas para los puestos y areas

17 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA,
M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. y NOGAREDA, C.).

1 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.l.) 6 NTP 730:
Tecnoestrés: concepto, mdidida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.; LLORENS, S;;
CIFRE, E. y NOGAREDA, C)).

19 PEIRO SILLA, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pag. 45.

180 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGAREDA CUIXART, C.); NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo,
2003 (VEGA MARTIN, S.). 6 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I):
definicion y proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

161 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

162 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y NOGAREDA CUIXART, C.).

163 «|_a falta de democratizacion de las organizaciones” alude la STS, nim 1, Bilbao 22 marzo
2002 (Ar. 1633).

164 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
s).

165 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos sociales,
2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.Sy VEGA MARTINEZ,
S.).
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de peores condiciones psicosiociales'®®, produce consecuencias nefastas para el

bienestar emocional del sujeto.

Ello no debe hacer olvidar tampoco como en algunos sectores de la actividad y
entre algunos segmentos de la plantilla si se puede observar la emergencia de la
utilizacion de estartegias de participacion directa de los trabajadores (tales como los
circulos de calidad, grupos de mejora o grupos semiautonomos) en relacion a las
decisiones sobre la realizacion de su tarea y las de su seccidn. Estas estrategias,
tedricamente, supondrian una mejora de las condiciones de trabajo en cuanto
implicarian una mayor autonomia y posibilidades de desarrollar habilidades y
concocimientos; en definitiva un enriquecimiento del contenido del trabajo. En la
practica, sin embargo, pueden suponer también un empeoramiento de las condiciones
laborales, cuando se llevan a cabo fuera de la jornada o intensificando la misma, o
cuando no se reconocen las nuevas responsabilidades, no en vano pueden generar
efectos tan negativos como el aumento de exigencias cuantitativas, la disminucion del
control del tiempo de trabajo, la reduccién del apoyo entre trabajadores de la misma
plantilla, la inconsistencia del estatus, la baja estima y, en ciertos supuestos, la

discriminacion®®’.

3.3.- Deterioro de las relaciones interpersonales

Al igual que una dinamica de relaciones personales satisfactoria facilita el

trabajo, cuando aquéllas son malas o no existen surge un factor muy importante de

168
="

riesgo psicosocia Dejando al margen las actividades aisladas por su misma

186 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo, 2003 (VEGA MARTIN,
s).

**” MONCADA i LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion preventiva”, en AA.VV (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos
psicosociales y su incidencia en las relaciones laborales y de Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005,
pag. 38.

168 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGARDA CUIXART, C.); NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998
(MARTIN DAZA, F.; PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A.); NTP 534: Carga mental:
factores, 2001 (DE ARQUER, M.1.); NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social, 2003 (VEGA MARTIN, S.); NTP 703: EI método COPSOQ (ISTA 21, PSQCAT 21, de evaluacién
de riesgos psicosociales, 2006 ( MONCADA i LLUIS, S. Y SERRANO LORENS, C.); NTP 704:
Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicién y proceso de generacion, 2006
(FIDALGO VEGA, M.) y NTP 732: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (I11): Instrumentos de
medicion, 2007 (BRESO ESTEVE, S.; SALANOVA, M.; SCHAUFELI, W. y NOGAREDA, C.).
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naturaleza, precisamente por carencia del elemento analizado que las dota de un interés
especifico, las razones para este efecto varian en funcion del concreto aspecto

analizado:

1.- En numerosos casos, y con caracter general, derivara de elementos de
organizacion anejos a su estricta jerarquizacion (y baja participacion), alejamiento o
falta de formacién de los mandos altos o intermedios™®, que no facilitan la
comunicacion, no fomentan la cohesion de los elementos del grupo o no disefian
procedimientos de mediacion o arbitraje capaces de solventar los conflictos internos,
muchas veces dados por la indefinicion de roles de los empleados (cometidos de cada
persona y su papel en la organizacion, regulando las interacciones con otros individuos
y la coordinacion de actividades, buscando la coherencia en las directrices dadas y
canales de informacion adecuados), y en muchos otros por falta de concrecion sobre la
necesidad del proceso de socializacion y entrenamiento en los contactos entre
compafieros, por mor precisamente de la busqueda de la competitividad (en lugar del
trabajo en equipo o colaboracién en las tareas complementarias) y ausencia de apoyo

social'™

para consolidar su integracion, proporcionando relaciones de calidad o
facilitando personas dispuestas a ayudar a nivel emocional, instrumental, informatico o

de evolucion®™.

La rivalidad entre comparfieros por conseguir condiciones o prerrogativas mas
ventajosas, la falta de apoyo emocional en situaciones dificiles e incluso la falta de
relaciones entre iguales, en especial en los niveles méas altos de la organizacion
(“soledad del directivo™), son fuentes de estrés entre los miembros de la misma'’2. En
este contexto, el trabajo en grupo puede ser una via para reducir el riesgo psicosocial si

la cohesion entre los componentes del mismo es completa; pero puede, en cambio,

169 NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, 1994 (MARTIN DAZA,
F).

170 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F. y NOGREDA CUIXART, C.) 6 NTP 704: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (I): definicién y
proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

L NTP 439: El apoyo social, 1997 (PEREZ BILBAO, J. y MARTIN DAZA, F.).

2 | AZARUS, R.S.: Psychological stress and the coping process, Nueva York (McGraw-Hill),
1966, pags. 23y ss.
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constituir un factor de riesgo significativo si dicha compenetracion no se consigue, e

incluso se entabla una relacion conflictiva o de competencia entre sus elementos.

Los conflcitos interpresonales entre comparieros de trabajo pertenecientes al
mismo equipo pueden dar lugar a episodios o0 procesos de violencia psicoldgica
causantes de maltrato, acoso sexual y acoso moral, no en vano el individuo se ve
sometido a una agresion externa para la que no encuentra respuesta adecuada. Estos
roces obedecen, no obstante, a multiples causas: a) Puede que la creacién de equipos de
trabajo genere un clima de competencia, hostilidad y desconfianza entre los miembros
de los diferentes equipos, y tal dato originar conflictos interpresonales de caracter
grupal entre ellos (“polarizacién hostil”)"®. b) También puede surgir una cultura y
estilo de organizacion dentro del equipo de caracter endogamico, de modo que la
llegada de una persona externa al mismo genere actitudes de rechazo y procesos de
acoso psicoldgico frente al recién incorporado. ¢) En determinados ambientes puede
existir una patente desigualdad de raiz entre mujeres y hombres, con mayor proclividad
al acoso sexual. d) También, en fin, cabe que se generen potenciales tensiones cuando
hay grupos de trabajadores de distintas etnias, razas o religiones entre las cuales no

existe un facil entendimiento o se da un contraste de costumbres o modos de vidal’.

2.- Particulares son los ejemplos de ataques a las victimas de acoso moral, al que
con posterioridad se haré oportuna referencia, con el fin de buscar su aislamiento social,
restringiendo a los compafieros la posibilidad de hablarles, rehusando la comunicacién a
través de miradas y gestos, tratandoles como si no existieran, negandoles la palabra o

impidiéndoles la relacién con otros a través de cualquier medio”.

3.- Las relaciones entre jefes y subordinados suelen esar sujetas a una tension
natural, por cuanto ambos colectivos defiendan desde un principio intereses
contrapuestos. De este modo, si el supervisor carece de una buena formacion y

disposicion para ejercer su labor de forma adecuada y objetiva y, al tiempo, los

3 MARTIN VALVERDE, A.: “La proteccion juridica contra el acoso en el trabajo: panorama
general”, TL, nim. 92, 2007, pag. 17.

1 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pég.
39.

] ' NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing, 1998 (MATIN DAZA, F;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILLA, J.A).
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trabajadores a su cargo no comprenden la responsabilidad y funciones que corresponde
asumir al primero, el roce surgirdA de manera inevitable'®. El tratamiento
desconsiderado o abrasivo y los favoritismos de los superiores se relacionan
significativamente con el sentimiento de tensién y presién en el trabajo”’. Por su parte,
asumir la responsabilidad de la actividad desarrollada por otras personas, en especial si
se pretende combinar un estilo de direccion centrado en los resultados con otro dotado
de niveles adecuados de consideracion hacia la personalidad de los empleados, s uno
de los factores més estresantes para los directivos: el desajuste entre el poder formal y el
poder real, los temores de erosion de su autoridad, la pugna entre la exigencia de una
mayor productividad y una direccién respetuosa con la dignidad de quienes estan a su
cargo e incluso el propio rechazo de los individuos a participar en este modelo, indicen

de forma directa en la consecuencia mencionada’.

3.4.- Trabajo emocional

No solo las relaciones con los compafieros y supervisores presentan una
importante incidencia. Parecido relieve puede traer causa en el trato con usuarios
dificiles o problematicos o en discusiones con los clientes*”®; y, aunque no fueran tales,
derivadas del agobio de exigencias sociales implicitas, como, por ejemplo, en puestos

de responsabilidad pablica™®.

Particular atencion merece, en este marco, el denominado “trabajo emocional”,
caracteristico del sector servicios cuando median interacciones personales donde
necesariamente el contacto con clientes, pacientes o usuarios durante la mayor parte de

la jornada presenta un contenido emocional (médicos y enfermeras'®, docentes'®?,

176 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pég.
41.

YT McLEAN, A.: Work stress, California (Addison-Wesley), 1979, pags. 53 y ss.

18 DONALDSON, Y.y GOWLER, D.: “Prerrogatives, participation and managerial stress”, en
GOWLER, D. y LEGGE, K.: Managerial Stress, Epping (Gower Press), 1975, pags. 33 y ss.

1% NTP: Sindrome de estar quemado por el trabajo o’ burnout’ (I): definicion y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

180 NTP 534: Carga mental: factores, 2001 (DE ARQUER, M.I).

8L NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: guia para su evaluacion, 1991
(NOGAREDA CUIXART, C.).
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policias, camareros, teleoperadores...'®®

); no sélo comporta un trabajo fisico y mental,
sino también expresar sentimientos cara a cara (0 voz a voz) con los receptores de los

servicios.

Ello supondra, muchas veces, la necesidad de controlar sentimientos, lo cual
dista de ser natural y exige un esfuerzo adicional capaz de provocar dafios psicosociales
especificos que no pueden ser minusvalorados'®*. Indudablemente su dimensién variara
en funcién de cuatro factores fundamentales'®: a) Frecuencia de la emocién: pues a
mayor repeticion, peores repercusiones; a traducir, en su extremo, en fatiga o alienacion.
b) Duracion: cuanto mas se prolongue mas dificil sera aplicar respuestas adecuadas. c)
Intensidad en la manifestacion. d) Variedad: a mayor repertorio de expresiones a

manifestar, peores consecuencias cabe seguir.

Atendiendo a los mismos, y cuando se den en un grado lo suficientemente alto,
lo mas probable es que acaben provocando disonancias y “quemando” al trabajador en
sus cinco aspectos considerados como basicos: agotamiento o desgaste emocional,
distancia mental (actividad fria), despersonalizacién (actitud cinica y escéptica respecto
a la utilidad y significado del trabajo), alienacion (en tanto conduce a no saber distinguir
cuando simulan o no), dificultades para evitar la interferencia entre el quehacer

profesional y el &mbito privado y, por dltimo, rechazo en sus sentimientos*®°.

4.- CARACTERISTICAS PERSONALES

82 NTP 574: Estrés en el colectivo docente: metodologia para su evaluacion, 2001
(NOGAREDA CUIXART, S.).

'* FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J.: “Teletrabajo y prevencion de riesgos laborales”, en
AA.VV (FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J., Dir.): La prevenciéon de riesgos laborales y las nuevas
formas de organizacion empresarial y del trabajo, Valladolid (Junta de Castilla y Ledn), 2007, pags. 322
y SS.

® NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT 21), de evaluacion de riesgos
psicosociales, 2006 (MONCADA i LLUIS, S.; LLORENS SERRANO, C.; KRISTENSEN, T.S.y VEGA
MARTINEZ, S.).

185 NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion, 2007 (GARCIA, E.; MARTINEZ,
I.M. y SALANOVA, M.).

8 | EITER, M.P. y MEECHAN, K.A.: “Role structure and burnout in the field of human
services”, Journal of Applied Behavioral Sciences, nim. 22, pags. 47 y ss.
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Cuando los psicélogos se acercan al estudio de los riesgos psicosociales toman
como patron, por lo general, una frase ya célebre: no hay que dar prioridad a los
aspectos subjetivos individuales en materia de prevencion, pues son “causas necesarias

pero no suficientes por si mismas”*®’.

Pudiendo compartir tal tesis, en general, el solo hecho de reconocerlos como
“causas necesarias” obliga a tomarlos en consideracion como factores capaces de llevar
con mayor o menor facilidad a desdrdenes psicosociales, y fuerza a detectar la
existencia de un trabajador especialmente sensible “por supuestas caracteristicas o
debilidades estructurales o funcionales del individuo que pudiera revelar una hipotética
propension o una cierta falta de resistencia a las exigencias del trabajo, en cuyo caso lo

pertienente sera adaptar el puesto al trabajador”*22.

4.1.- Singularidades de la personalidad

Como con acierto se ha afirmado, “un mismo fenémeno inesperado es percibido
por ciertos trabajadores como un elemento perturbador y agresivo, mientras por otros es
interpretado como un reto o una oportunidad para mejorar su experiencia y nivel de

conocimientos”*®.

La valoracion que cada persona realiza del entorno objetivo,
potencialmente estresante, asi como la respuesta que utiliza para hacerle frente y
restablecer el equilibrio comprometido, constituyen importantes variables a tener en

cuenta.

Sera preciso atender asi:

190

1.- A la constitucion fisica del empleado™" (incluidos sus rasgos genéticos —

cuando fuera posible acceder a los mismos--, dada la clara vinculacién de algunas

,187 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.).

18 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I1): consecuencias,
evolucion y prevencion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

189 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag.
12.

1% NTP 534: Carga mental: factores, 2001 (DE ARQUER, M.L.).
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enfermedades multifactoriales a alteraciones de la psiqué'®®), sobre la cual influiran

algunos elementos clave: edad, raza o sexo®, alimentacién o nutricién saludable®®,

ejercicio fisico'®, descansos adecuados'®® y, en definitiva, el estado general de salud

(con la particular atencion debida a la discapacidad)*®®

1197

, Necesidades personales y “estilo

de vida

2.- A su personalidad, pues, evidentemente, no es igual una “personalidad
resilente” (dada por tres atributos fundamentales: compromiso, control y desafio)'%,
que otras distintas como: la de “Tipo A” (interés desmesurado por la perfeccion y el
logro de metas elevadas, pero con baja estabilidad emocional y que manifiesta un locus
de control externo o creencia de que el mundo tiene un orden, pero son otros y no ellos

quienes tienen el control sobre el mismo)'*

, la dependiente (propia de quienes se
sienten comodos en situaciones burocratizadas o estables, pero presentan una fuerte
resistencia a tomar deciones), la ansiosa, la introvertida, la rigida, la esquizofrénica
(percepcion alterada y deterioro de la funcion cerebral, creyéndose perseguido en el
trabajo —paranoia-- o que es la figura central de lo que ocurre a su alrededor --ideas de
referencia--)*®, la depresiva, la hiperactiva, la impulsiva, la dismorfofobica
(preocupacion excesiva por la imagen corporal, que hace que el afectado se someta a
sucesivas intervenciones quirdgicas capaces de provocar una disminucion del

rendimiento del paciente ante la amenaza constante de una posible pérdida del

91 por extenso, FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J.: Genética y Derecho del Trabajo, Madrid
(Civitas), 1999, pags. 13y ss.

192 NTP 534: Carga mental: factores, 2001 (DE ARQUER, M.L.).

1% NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.I) 6 NTP 534: Carga
mental: factores, 2001 (DE ARQUER, M.1.).

194 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.)
0 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

195 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

% FERNANDEZ FERNANDEZ, R.; TASCON LOPEZ, R; ALVAREZ CUESTA, H.y
RODRIGUEZ HIDALGO, J.G.: Los minusvalidos en el mercado laboral: incentivos a su contratacion y
régimen juridico de su prestacion de servicios, Ledn (Universidad), 2004.

YT NTP 534: Carga mental: factores, 2001(DE ARQUER, M.L.).

19 KOBASSA, S.C.: “Conceptualization and messurement of personality in job stress research”,
en AA.VV.: Occupational stress: issues and developments in research, Nueva York (Taylor and Francis),
1988, pags. 100-109.

,199 NTP 732: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (I11): Instrumentos de medicién, 2007
(BRESO ESTEVE, E.; SALANOVA, M.; SCHAUFELI, W.y NOGAREDA, C.).

200 \nww.esquizo.com.

43



201

empleo)“™, con niveles elevados de neutrocismo (tendencia general a experimentar

sentimientos negativos como miedo, melancolia, vegienza, ira, culpabilidad y

202

repugnancia)= < o de indefension aprendida (entendiendo que nada de lo que pueden

203 204

hacer les causard un cambio favorable)=”, y un largo etcétera sencillo de completar=™.

Se trata, en todo caso, de caracteres variables necesitados de un trato
indudablemente diferente®®, como lo pueden ser los niveles de aspiracion,
autoconfianza, motivacion, actitudes y estados de reaccion®®. La resistencia al estrés
(“hardiness™) actia como un importante modulador®®’: las personas que conffan més en
si mismas, en sus capacidades y cualidades, tienen mas energia vital y son més activas,
eficaces y responsables, razén por la cual tenderan a controlar mejor las situaciones de
estrés; sin embargo, aquellos individuos que son mas conformistas, dependientes,
inseguros y proclives a la ansiedad y la depresién o con algin transtorno de la

personalidad, mostraran mas posibilidades de sufrir esta patologia.

Todo ello sin olvidar una situacion de “inmersion” o de “intrinseco riesgo” para
la salud mental del trabajador que puede derivar de las siguientes circunstancias®®: a)
Una necesidad desmedida de aprobacion del trabajo: tomarse muy a pecho las criticas,
enfadarse consigo mismo cuando no se consiguen buenos resultados, frustrarse siempre
que el trabajo no es reconocido, aumentar progresivamente los niveles de exigencia... b)
Una relacién competitiva con los demas trabajadores: alegrarse de los errores que
cometen los demas, estar demasiado atento a como hacen sus tareas los compafieros, no
ensefar a nadie el modo de realizar adecuadamente los distintos cometidos, indignarse

cuando por los demas no se reconoce abiertamente su competencia y valia profesional...

21 GARCIA-CAMBA, E.: “Dismorfobia”, en AA.VV (DE LA SERNA DE PEDRO, I., Dir.):
Monografias de psiquiatria, Vol. 16, nim. 2, 2004, pags. 25-31.

22 MORAN ASTORGA, C.: Estrés, burnout y mobbing. Recursos y estrategias de
afrontamiento, Salamanca (Amaru), 2005, pag. 47.

23 SELIGMAN, M.E.P.: Indefensién, Madrid (Debate), 2000, pags. 47 y ss.

% O’BRIEN, G.E.: “El estrés laboral como factor determinante de la salud”, en AAVV
(BUENDIA, J., Ed.): Estrés laboral y salud, Madrid (Biblioteca Nueva), 1998, pag. 66.

205 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1997 (MARTIN DAZA, F.).
206 NTP 534: Carga mental: factores, 2001(DE ARQUER, M.L.).
27 RAMOS, F.: El sindrome de burnout, Madrid (UNED), 1999, pag. 22.

208 \VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag.
49.
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c¢) Irritabilidad desproporcionada: molestarse ante cualquier interrupcion del trabajo,
enfadarse con frecuencia con el resto, sentirse a menudo desbordado atendiendo al
escaso tiempo disponible, enfurecerse con quien no entiende a la primera sus
indicaciones, tener que esforzarse con frecuencia para mantener el control de las
situaciones... d) Incapacidad para desconectar del trabajo: creerse imprescindible,
pensar con frecuencia en la actividad laboral antes o después de la jornada y de forma
clara y patente ante familiares y amigos o, por no seguir, no llegar a conciliar el suefio

por problemas relacionados con la actividad profesional.

3.- Indudablemente también importan las habilidades o aptitudes adquiridas, la
cualificacion, conocimientos o experiencia, asi como la capacidad de aprendizaje o
“autoeficiencia en el medio”. Cuanto superior es la preparacion, mas facil es presumir la
capacidad de adaptacion a las variables —al menos las laborales—en presencia, y mas

sencilla una respuesta no traumatica®”.

4.- Tampoco cabe olvidar la incidencia de otras circunstancias muy diversas,
provenientes de la vida personal, bien comunes (las derivadas de la conciliacion de la

210

vida laboral con la vida privada familiar a modo de muestra sefiera)=, 0 bien

extraordinarias, capaces de romper el patrén de comportamiento'

, tales como traslados
de vivienda, ruputuras en la pareja, experiencias sexuales traumaticas, relaciones
conflictivas con los hijos, deudas, problemas con el alcohol o drogas o, entre un elenco

muy variable, nacimientos o fallecimientos®*.

5.- En fin, aun cuando el Acuerdo Europeo sobre el Estrés se esfuerza en dejar
claro que este riesgo puede afectar a cualquier trabajador con independencia del tamafio

de su empresa, del cambio de su actividad o de la forma de su contrato o relacién

2% NTP 534: Carga mental: factores, 2001(DE ARQUER, M.1.) 6 NTP 732: Sindrome de estar
quemado o ‘burnout’ (I11): Instrumentos de medicion, 2007 (BRESO ESTEVE, E.; SALANOVA, M,;
SCHAUFELI, W. y NOGAREDA, C.).

219 p|OTRKOWSKI, C.S. et altri: “Families and work”, en SUSSMAN, M.B. y STEINMETZ,
S.K.: Handvook of Marriage and the Family, Nueva York (Plenum Press), 1987, pags. 33 y ss. 6
EVANS, P. y BARTOLOME, F.: Must success cost so much?, Londres (Grant Mclntyre), 1980, pags. 23
y SS.

21 HOLMES, T.H. y RAHE, R.H.: “The social readjustment rating scale”, Journal of
Psychosomatic Research, nim. 11, 1967, pags. 217 y ss.

212 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.I) 6 NTP 534: Carga
mental: factores, 2001 (DE ARQUER, M.1.).
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laboral?*®

, lo cierto es que una posicion débil en el mercado y en la propia unidad
productiva provocan una especial vulnerabilidad de determinados colectivos ante el
riesgo psicosocial®*, sobre todo por cuanto hace referencia a las mujeres, extranjeros,
discapactitados, minorias étnicas, contratratados temporales y trabajadores a tiempo
parcial (Resolucién del Parlamento Europeo de 20 de septiembre de 2001). Los quedan
mas expuestos al riesgo debido a la inseguridad y la incertidumbre de que su relacion
laboral pueda finalizar en cualquier momento; ademas, perciben salarios inferiores,
carecen de especializacion y antigledad, no tienen posibilidades para acceder a la
formacidn, sus expectativas de promocién profesional son nulas y se ven inmersos en
una continua posicion de sumision ante situaciones injustas. Todo ello provoca, como

l6gica consecuencia, que no se sientan confortables en su ocupacion®®.

Especial relevancia debe darse, dentro de este trabajo precario, a la existencia de
un especifico “estresor de género”*°, derivado del rol de cuidadora familiar de la mujer
trabajadora, que le obliga a asumir dobles jornadas diariamente, con la carga mental que

ello supone®*’

. Ademas, el colectivo femenino se haya sometido a un riesgo especifico
cual es el acoso sexual capaz (tendente a conseguir una satisfaccion de caracter normal
o libidinoso) o el acoso moral por razén de género (agresiones, humillaciones o
vejaciones repetidas que se realizan de forma premeditada con intencion de perjudicar y

reducir a la victima, demostrando un desprecio que la mujer merece al sujeto activo)

23 Firmado el 8 de octubre de 2004 por la Confederacion Europea de Sindicatos (CES), la Unién
de Confederaciones Industriales de Europa (UNICE), la Unién Europea del Artesanado y de las Pequefias
y Medianas Empresas (UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa Puablica y de las Empresas de
Interés Economico General (CE). Un estudio sobre el mismo en ROMERO RODENAS, M.J.: “El estrés
laboral como factor desencadenante de los riesgos psicosociales. Su posible proteccion en el &mbito de la
empresa: especial referencia al Acuerdo Europeo sobre el estrés laboral”, JL, ndm. 22, 2005, pags. 16 y
SS.

24 AMABLE, M.; BENACH, J. y GONZALEZ, S.: “La precariedad laboral y su repercusion
sobre la salud: conceptos y resultados preliminares de un estudio multimétodos”, Archivos de Prevencién
de. Riesgos Laborales, nim. 4, 2001, pags. 169 y ss.

25 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pég.
30.

% RIVAS VALLEJO, P.: “Seguridad Social y riesgos psicosociales. Su calificacion como
contingencia profesional”, en AA.VV (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia
en las relaciones laborales y de Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pag. 274.

27 Ademés de ejecutar su actividad para la empresa en la que prestan servicios, desarrollan
tareas domésticas y de cuidado de familiares sin ningln tipo de ayuda por parte del resto de las personas
que conviven con ellas. FERNANDEZ COLLADOS, M.B.: “La doble jornada femenida”, en AA.VV
(SANCHEZ TRIGUERQS, C., Dir.): La presencia femenina en el mundo laboral: metas y realidades,
Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 120.
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capaces de producir importantes dafios emocionales. En otros casos, y principalmente
en trabajos ocupados tradicionalmente por hombres, o cuando la fémina mantiene una
posicion jerarquica superior, se producen comportamientos de rechazo de compafieros,
que no soportan recibir 6rdenes o directrices de aquélla con un mayor nivel de
responsabilidad. Cuando este rechazo se traduce en hostigamiento psicologico de
caracter sistematico y repetitivo, que persigue su exclusion laboral, ha lugar a un
verdadero acoso laboral sexista, cuyo objetivo es colocar a la victima en el lugar que,
segln las particulares convicciones del agresor le corresponde por naturaleza®®. Todo
ello sin olvidar tampoco cémo las mujeres, especialmente las casadas, sufren, en
muchos casos, una falta clara de apoyo por parte de su familia, y, en particular, por su
pareja, en cuanto se referiere a la realizacion de su actividad profesional por cuenta

ajena®®®.

4.2.- Edad avanzada y cambios en el trabajo

La introduccién de novedades en el sistema productivo que supongan
modificaciones en la actividad es percibida por el trabajador, sobre todo de edad
avanzada, como una fase critica que multiplica el riesgo de fracasar. En muchos casos,
la actitud de los proximos a la jubilacion es de abierta resistencia y puede acabar
afectandoles psicolégicamente por tres razones fundamentales: 1) se percibe como una
amenaza al propio empleo; 2) lo ven como la necesidad de un importante esfuerzo de
aprendizaje y aparecen mayores dificultades para la adquisicion de conocimientos que
los mas jovenes, llegando a cuestionarse su propia capacidad; y 3) pueden tener la
sensacion de pérdida de control sobre su cometido laboral, debiendo cambiar habitos en
el comportamiento, ofreciendo resistencia mental, sufriendo miedo al ridiculo y a la
pérdida de la ocupacion y, a la postre, llevando a eventuales circunstancias conflictivas

familiares de no logar la adaptacion®®.

218 ROMERO RODENAS, M.J.: Proteccion frente al acoso en el trabajo, Albacete (Bomarzo),
2004, pag. 27.

2% VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Madrid (Lettera), 2005, pag.
43,

220 NTP 416: Actitudes frente al cambio en trabajadores de edad avanzada, 1996 (PEREZ
BILBAO, J. y NOGAREDA CUIXART, C.).
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No cabe duda de que las personas de mas edad tienen dificultades naturales para
el desplazamiento y la movilidad geografica y también para la adaptacién funcional
cuando ésta requiera un profundo reciclaje formativo. Mientras en fases tempranas del
desarrollo de la actividad profesional puede plantearse un dificil equilibrio entre las
demandas del trabajo y los requerimientos familiares (provocando, en muchas
ocasiones, una paraddjica situacion en la cual quien ha alcanzado un éxito importante en
su carrera tiene sentimientos de alienacion en su propia vida personal), en momentos
mas tardios de la carrera la inestabilidad emocional del trabajador deriva de otras
circunstancias si cabe todavia méas estresantes: el propio proceso de envejecimiento,
deterioros en las habilidades fisicas y mentales, falta de nuevas oportunidades de
promocion, obsolescencia de conocimientos y capacidades, preocupaciones acerca de
como alcanzar las expectativas de desempefio y otras muchas al alcance de cualquier

con interés sobre la cuestion®?:,

4.3.- Falta de preparacion ante situaciones problematicas

El facil acceso a los sistemas educativos y la exigencia de contar, en muchas
ocasiones, con una mano de obra dotada de titulacion universitaria, empleada en
trabajos mas cualificados y que exigen alto nivel de conocimientos y autonomia para
tomar decisiones, no debe hacer olvidar, tampoco, como el desconocimiento o
minusvaloracion de los riesgos psicoldgicos derivados de la actividad laboral hace que
muchas veces pasen desapercibidos hasta para el propio interesado por muy capacitado
que pueda estar. Las empresas a menudo incorporan a sus plantillas a personas
supercualificadas creyendo que su talento beneficiard posteriormente a la propia
organizacion, sin tener en cuenta que este tipo de emplados es precisamente el mas
expuesto a padecer sentimientos de insatisfaccion o frustraccion, sobre todo por el

desconocimiento de sus consecuencias y manifestaciones®*?.

Parece obvio, ademés, que la preocupacién empresarial actualmente mas

relevante es que los directivos (el propio empleador, en su caso) manifiesten un

21 McGOLDRICK, A.F. y COOPER, C.L.: “Stress at the decline of one’s career: the act of
retirement”, en BEEHR, T.A. y BHAGAT, R.S.: Human stress and cognition in organization, Nueva
York (John Wiley and Sons), 1985, pags. 177 y ss.

2 O’BRIEN, G.E.: “El estrés laboral como factor determinante de la salud”, en AA.VV
(BUENDIA, J., Ed.): Estrés laboral y salud, Madrid (Biblioteca Nueva), 1998, pag. 74.
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conocimiento del “funcionamiento técnico y econdémico” del negocio, y no tanto del
“funcionamiento humano”. Ello hace que, excepciones significativas aparte, los mandos
no estén concienciados sobre su incidencia (y tampoco sobre la magnitud de los costes a
aquéllos aparejados) y carezcan del adiestramiento necesario para saber detectarlos,

hacerles frente y convertirlos en un factor mas a asumir dentro de su responsabilidad.

Por su parte, tampoco el empleado dispone de una preparacion adecuada para
generar las estrategias de respuesta adecuadas en orden a hacer frente a tan variable
pléyade de circunstancias, entre otras proderosas razones, porque las estrategias de
quien organiza sélo se disefian atendiendo a las necesidades del servicio, a los criterios
marcados por el mercado, por el proceso productivo, la tecnologia, etc.; desconociendo,
empero, las legitimas aspiraciones del trabajador (de seguridad, afiliacién, pertenencia o
estatus), cuya frustracion o padecimiento -y ausencia de mecanismos de respuesta—
acaba convirtiéndose en un factor més de potencial afectacién grave a su salud®®.
Deviene necesario, por ende, el establecimeinto de un sistema de asesoramiento por
medio de terapias con el fin de entrenarlos (directivos o no) no sélo a reconocer sus

sintomas de estrés, sino también a ser conscientes de las fuentes potenciales del mismo.

4.4.- Expectativas profesionales: frustracion o falta de cualificacion

El estancamiento o incertidumbre sobre la promocién profesional, bien sea por
la falta de un reconocimiento o sistema de valoracion objetivo del desempefio del
trabajo, o por ausencia de premios o incentivos ante un Optimo rendimiento laboral,
constituye un nuevo elemento susceptible de afectar la salud del empleado. Una
promocion profesional nula o que no se traduzca en una recompensa social o econémica
concreta, sino solo en una mayor carga de responsabilidad y trabajo, produce,
l6gicamente, las mismas consecuencias®**. Cuando la organizacion dificulta o no ofrece

canales claros a las expectativas de ascender en la escala jeraquica puede ser fuente de

2% Por extenso, NTP 438: Prevencion del estrés. Intervencion sobre la organizacion, 1987
(MARTIN DAZA, F. y NOGAREDA CUIXART, C.).

224 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag.
34,
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preocupacion y ansiedad, desencadenando, en muchos casos, un aumento en el consumo

de alcohol o drogas y, en todos, un desequilibrio emocional®®®.

La frustracién derivada del hecho de que una persona es ocupada por debajo de
sus expectativas (infra-promocion), puede producir niveles bajos de moral, calidad
pobre en las relaciones interpresonales e insatisfaccion. Cabe hacer referencia, en este
contexto, a la crisis experimentada por los ejecutivos de mediana edad (“menopausia
masculina”) cuando sus ascensos profesionales se ralentizan o estancan, capaz de
producir tensiones, conflictos, ansiedades, descontentos y temores en relacion con su
estatus profesional, al caer en la cuenta de que van alcanzando su techo y pueden ser

sustitidos por otros compafieros mas jovenes y con mayor preparacion?.

Como contrapartida, y esta vez por exceso e vez de por defecto, también produce
efectos perniciosos sobre la salud mental de los trabajadores la incongruencia manifiesta
entre la posicion ocupada y el nivel de preparacion para desempefiarla (promocién
excesiva), circunstancia en la cual encaja el sindrome de la “neurosis del ejecutivo”,
referida al directivo ascendido por encima de sus posibilidades, que trabaja en exceso

con el fin de ocultar su inseguridad y su falta de preparacion®’.

5.- CONDICIONES AMBIENTALES

Resulta habitual que los psicologos (grandes expertos en el analisis del tema
aqui objeto de atencion) minusvaloren las condiciones fisicas del entorno laboral como
causas de riesgos psicosociales; pensando, tal vez, que sélo, o fundamentalmente, los
elementos relacionados con la organizacién de la actividad y las circunstancias

personales del individio adquieren importancia en este punto.

De seguro tienen razon, sobre todo porque muchos de ellos son objeto de
atencién especifica como elementos en si mismos de riesgo laboral de accidente de

trabajo o enfermedad profesional. Pero tampoco cabe duda de como muchos de ellos

25 BLAU, B.: “Understanding mid-career stress”, Management Review, niim. 67, pags. 57 y ss.
226 | EVINSON, D.J.: The seasons of a man’s life, Nueva York (AA. Knopf), 2000, p4g. 59.

2T McMURRAY, R.N.: “The executive neurosis”, en NOLAN, R.L.: The failure of success,
Nueva York (Amacon), 1973, pags. 103 y ss.
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acaban teniendo una influencia, siquiera sea incidental (y en casos puntuales principal),

sobre la alteracion de la psiqué®?.
5.1.- Entorno fisico

El marco ambiental en el cual se desarrolla el trabajo puede constituir una fuente
de problemas, restricciones e incomodidades que ponen a prueba la estabilidad mental
del sujeto?®®. Con carécter general deben ser reconocidos como factores de carga mental
o presion los derivados, entre otros aspectos, de la iluminacion, condiciones climéticas,
ruido, colores, atmésfera o reduccién de espacios®*°. En concreto, el ruido puede
medirse en términos fisicos, pudiendo diferenciar diversos aspectos del mismo como la
intesidad, variabilidad, frecuencia, predictibilidad, control y su origen (mecanico,
explosivo...), pero no cabe duda de que puede incidir significativamente en el
surgimiento de reeacciones negativas, tales como irritabilidad, reduccién de las

conductas de ayuda u hostilidad abierta®*:

. Asimismo, la exposicion continuada a
vibraciones, bien producidas por maquinas de impacto (martillos neumaticos), bien por
trabajar sobre soportes igualmente vibrantes (plataformas petroleras), provoca
importantes incrementos en las catecolaminas y alteraciones en el funcionamiento
neurolégico®?. A su vez, la luminosidad, el brillo y el contraste inadecuados traen
aparejadas consecuencias deplorables de fatiga visual, tension y frustacion emocional al
resultar el trabajo méas molesto y costoso®®. El impacto para la salud mental del calor
ambiental, la humedad, la velocidad del movimiento del aire, la temperatura de
radiacion o las condiciones climaticas molestas, no pude ser tampoco minusvalorado,
pues no cabe duda como, en paradigmatico ejemplo, cuantas actividades requieren

decisiones criticas quedan negativamente afectadas por el exceso térmico mientras la

228 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

22 DOLAN, S.L.; GARCIA, S. y DIEZ-PINOL, M.: Autoestima, estrés y trabajo, Madrid
(McGraw-Hill), 2005, pag. 96.

280 NTP 534: Carga mental: factores, 1999 (DE ARQUER, M.1).

21 COHEN, A.: “The influence of a company hearing conservation program on extra-auditory
problems in workers”, Journal of Safety Research, nim. 8, 1976, pags. 146 y ss.

%2 OBORNE, D.J.: “Vibration at work”, en OBORNE, D.J. y GRUNEBERG, M.M.: The
physical enviorment at work, Chischester (John Wiley and Sons), 1983, pags. 123y ss.

28 POULTON, E.: “Blue collar stressors”, en COOPER, C.L. y PAYNE, R.: Stress at Work,
Chichester (John Wiley and Sons), 1978, pags. 53 y ss.
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destreza manual se deteriora en condiciones de bajo poder calorifico?*

. lgualmente, la
suciedad, el entorno polvoriento, la falta de ventilacion, la inadecuacién de las areas de
descanso y las deficientes condiciones de mantenimiento de los sanitarios (“sindrome
del edificio enfermo”) son aspectos que pueden producir insatisfaccién, irritacion y
frustracion®®. La incomodidad que produce el manejo de productos téxicos o la
compleja forma de uso de los elementos protectores en los trabajos dotados de elevadas
dosis de peligrosidad, la falta de espacio fisico o la inadecuacion del mismo, la
inexistencia de marcos privativos, el hacinamiento y, su envés, el “undermaning”, son,
igualmente, estresores de elevada importancia. Por no seguir, la falta de medios o
instrumentos para poder culminar con éxito las tareas encomendadas provoca una

sensacion de insatisfaccion nada despreciable®®.

5.2.- Violencia en el lugar de trabajo

Es obvio que a los anteriores cabria afiadir otros como el aprovechamiento de las
circunstancias ambientales para “hacer el vacio” al trabajador, privandole de alguno de
los elementos fundamentales para ejercer su tarea, o alternandolos de manera
significativa para dificultarla (mobbing); también para, a su amparo o por un entorno
proclive, intentar el acoso sexual. Pero, sin duda, donde el entorno juega un papel mas
destacado es la la hora de sopesar el riesgo de la violencia, que aumenta
significativamente en d&mbitos de economia inestable o en zonas deprimidas con alto

indice de criminalidad.

Hagase referencia a las acciones que no tienen relacion con la victima, por lo
habitual robos en bancos, gasolineras, taxis... (tipo 1), a las derivadas de acciones de
servicio, propias de conductas de artistas, personal sanitario, profesores, trabajadores
sociales y, en general, servicios profesionales publicos o privados (tipo 1) o, como
ultima especie, fruto de una implicacion concreta (agresiones, amenazas, insultos,

vejaciones), ya sea entre trabajadores, directivos y empleados o exempleados, o

2 RAMSEY, J.D.: “Heat and cold”, en HOCKEY, R.: Stress and fatigye in human
performance, Chichester (John Wiley and Sons), 1985, pags. 45y ss.

25 HERZBERG, F., et altri: The motivation to work, Chischester (John Wiley and Sons), 1959,
pags. 54 y ss.

26 pEIRO, J.M.: Desencadenantes del estrés laboral, cit., pags. 40 y ss.
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consecucencia de relaciones personales (tipo 111)%’

, la violencia como problema o
riesgo psicosocial se ajusta a los canones expuestos con anteriorioridad, pero con
algunas peculiaridades dignas de ser destacadas, derivadas del hecho de considerar que
en ciertas profesiones u ocupaciones, o en el trabajo en determinasas areas, es inherente
aceptar un cierto grado de agresion®®. Entre otras, cabria hacer mencién a cuatro

especialmente relevantes:

1.- El disefio del lugar de trabajo cobra relevancia muy especial, sobre todo en
atencion al entorno (dmbitos de economias inestables, zonas deprimidas o con alto
indice de criminalidad, localizacion urbana o rural, en el nucleo de la poblacién o el
extrarradio, etc.), convirtiéndose la iluminacién (interior o de los aledafios), visibilidad,
accesos y lugares reconditos, mobiliario (altura de los motradores, acristalamientos,
“refugios”...) y, en general, medidas de seguridad (sistemas de alarma o vigilancia, cajas
fuertes, rapidez en la comunicacion con la policia y otras variantes de sobra conocidas),
en elementos trascendentales para proporcionar al trabajador una mayor o menor

intranquilidad a la hora de prestar sus servicios®.

2.- La ausencia de consultas con los operarios sobre las medidas a adoptar, que
necesariamente habran de ser regulares y frecuentes, a riesgo de despreciar sus

conocimientos y experiencia, asi como de ignorar sus inquietudes y temores.

3.- Una falta de andlisis sobre las caracteristicas personales de los probables
perpetradores y la posibilidad de reaccionar ante quienes presentan inestabilidad
psiquica, carecen de responsabilidad individual, se sienten insatisfechos con el servicio
o producto, han de soportar largas esperas, perciben la existencia de personas
incumplidoras o, por no seguir, descargan su frustracion, ira o estrés sobre cuantos por

razon de su empleo estan “disponibles” para sus propositos.

287 |La cuarta encuesta europea sobre condiciones de trabajo, de la Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, sefiala que un 5 por 100 de trabajadores reconoce haber
padecido situaciones de acoso o violencia en los doce meses anteriores, con una tendencia de ligero
aumento entre 1995 y 2005. www.eurofound.europa.eu.

%8 Con mayor amplitud, NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998 (PEREZ BILBAO, J. y
NOGAREDA CUIXART, C.).

% | a exposicion a violencia fisica en el trabajo presenta algunos rasgos peculiares: la causada
por personas ajenas a la empresa afecta al 4 por 100 de los trabajadores, mientras la procedente de sujetos
pertenecientes a la misma asciende solo al 2 por 100, siendo mayor la incidencia de las amenazas (6 por
100) sobre el empleo de la fuerza fisica. www.eurofound.europa.eu.
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4.- Por ultimo, y sobre todo, los procedimientos laborales, donde importan los
factores de organizacién y direccion (estilos de gestion rigidos y autoritarios o, por el
contrario, abandono a su suerte); plantillas inadecuadas; trabajos en solitario, en
pequefios grupos o en lugares remotos; existencia de bienes valiosos que custodiar y
gestién de dinero liquido con el publico o labores de caja (contabilidad, frecuencia de
transporte a zona segura, métodos utilizados, distancias, rutas o procedimientos de
entregas, recogidas y repartos); trabajos nocturnos o hasta muy tarde o muy de
madrugada, importando mucho los horarios de apertura, cierre o entrega y recepcion de
servicios; indice de retrasos, errores o incumplimientos; gestion de acceso al publico, de
esperas y colas y de quejas y reclamaciones (informacion a proporcionar a los clientes,
procedimientos o formacién para hacerles frente); trabajos con publico (consumidores,
clientes, pasajeros, pacientes...), en especial si son personas con historiales de violencia,
alcohdlicos o drogadictos, sin techo, enfermos mentales o con otro perfil similar;
ausencia de preparacion para reaccionar a los conflictos; o, entre mas, una cantidad o
ritmo de trabajo excesivo que no permita mantener los reflejos suficientes para una

reaccion adecuada ante las posibles situaciones en presencia®*’.

5.3.- Hostigamiento psicoldgico (mobbing)

En el intento por organizar y comprender la amplia variedad de conductas que se
engloban bajo el titulo de violencia en el lugar de trabajo, no cabe dejar de hacer
referencia al acoso moral, reflejado en una serie de palabras, gestos, comportamientos o
escritos (agresiones sumamente sutiles —al menos en un primer momento—y detalles

que considerados aisladamente “apenas tienen significacién juridica”)?*

, cuya finalidad
ultima radica en atentar contra la personalidad de quien se ha seleccionado como

victima, socavando su dignidad o integridad psiquica®*?. El debilitamiento del acosado

29 ROGERS, K.A. y CHAPPEL, D.: Prevencion y respuesta a la violencia en el trabajo, Madrid
(MTAS), 2004, pags. 20 y ss.

21 BLANCO BAREA, M.J.: “La defensa juridica ante el acoso moral en el trabajo”, La Ley,
julio, 2002, pag. 9.

%2 GOMEZ LOPEZ, JM. y ALLER FLOREANCIG, T.. Mobbing: una perspectiva
multidisciplinar, Madrid (Instituto Lurman para el estudio de la conducta-CC.00), 2001, pag. 3.
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se logra, a modo de “gota malaya”<™, a través de maniobras habitualmente sutiles cuya

4 0, al menos, su

consideracion aislada muestra su caracter aparentemente anodino®*
incapacidad de atentar contra la salud mental®?®. Es la reitaracion de esas conductas a lo
largo de un periodo de tiempo extenso lo que permite alcanzar los objetivos®*,
mediante “el somentimiento sin reposo a pequefios ataques repetidos”?*’. De este modo,
el hostigador procederd a poner en practica su “plan perverso” mediante

comportamientos heterogéneos y de diferente naturaleza®*®

(para cuya realizacion a
veces contard con complices o utilizard a terceros de buena fe a través de los cuales
poder acceder a informaciones, difundir rumores o hacer propaganda negativa de la
victima)®*°. Los comportamientos mas tipicos en este sentido pueden ser agrupadas,

entre otras, en las siguientes categorias®*°:

1.- Actos de sabotaje laboral®®*. Los obstaculos al desenvolvimiento profesional
pueden presentar muy diversas modalidades, orientadas bien a socavar su formacién
profesional, bien a poner cualesquiera trabas al desarrollo concreto de los cometidos a
desempefiar. De entre otros muchos posible, puede hacerse mencion a los siguientes: a)
Condenar a un empleado al ostracismo (al “destierro laboral”), no asignandole ninguna
tarea, procurando que no encuentre ocupacién alguna y sancionando sus iniciativas. b)
Encomendar una cantidad de trabajo imposible de realizar o labores que exigen una

competencia superior a la poseida. c¢) Alterar continuamente sus funciones

3 AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, Murcia (Laborum), 2004, pag. 67.

24 MOLINA NAVARRETE, C.: “La tutela frente a la “violencia moral’ en los lugares de
trabajo: entre prevencion e indemnizacion”, AS, nim. 18, 2000, pags. 61y ss.

5 | EYMANN, H.: Mobbing. La persécution au travail, Paris (Seuil), 1996, pags. 23 y ss.

26 ARAMENDI SANCHEZ, P.: “Acoso moral: su tipificacion juridica y su tutela judicial”, AS,
nam. 2, 2002, pag. 61.

2T HERNANDEZ VELASCO, E.: “Acoso moral en el trabajo o mobbing, las acciones judiciales
de su victima”, JL, nim. 10, 2002, pags. 57.

8 para la identificacion de las conductas puede acudirse, como més significativas, a las SSTSJ
Navarra 30 abril y 18 mayo 2001 (AS 2001, 1878 y 1821), Madrid 24 septiembre y 8 octubre 2002 (JUR
2002, 282221 y 2003,1000) 6 Barcelona 10 diciembre 2002 (AS 2002, 480).

29 PINEDA SEGURA, C.: “El hostigamiento psicolégico en el trabajo: el mobbing”, RTSS
(CEF), nim. 215, 2001, pags. 151y ss.

] ?% NTP 476: EI hostigamiento pscicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A).

%1 Expresion acufiada por FERNANDEZ GARRIDO, J.: “Perspectivas psicosociales en torno al
acoso y violencia psicoldgica en el trabajo”, en AA.VV (CORREA CARRASCO, M.,Coord.): Acoso
moral en el trabajo, Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2006, pag. 19.
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correspondientes a una persona. d) Saltarlo en la linea jerarquica, recabando
informacién y dando instrucciones a un subordinado suyo. e) Establecer horarios
inadecuados y ocultar Gtiles, herramientas o informaciones necesarias para la ocupacion
habitual. f) Asignar al individuo la realizacion de tareas muy inferiores a las
correspondientes a sus competencias o capacidades (shuting) o el desempefio de
trabajos humillantes, indignos o degradantes, en todo caso, impropios de su categoria
profesional. g) Infundir en la victima el temor a errar. h) Denegar derechos o
gratificaciones merecidas por el trabajador. i) Propiciar un trato desigual, sea en
perjuicio del acosado, sea en su beneficio, en cuyo caso sufrird el recelo de sus
comparieros. j) Fomentar el control dual, en virtud del cual, tras encomendar idéntico
trabajo a sendos empleados, se ensalza siempre el resultado obtenido por uno de ellos y
se critica sistematicamente el conseguido por el otro. k) Forzar al empleado a actuar
contra su propia conciencia, manteniéndole permanentemente confuso respecto a cuales

sean sus competencias o responsabilidades dentro de la empresa.

2.- Aislamiento. No es extrafio que el hostigador realice cuantas maniobras
resulten precisas para impedir a la victima relacionarse socialmente dentro de la
empresa, imposibilitindole, ademas, encontrar aliados y amenzandole con sanciones u
otras consecuencias negativas en caso de intentar entrar en contacto con los
representantes o con los sindicatos a fin de buscar apoyo. El trabajador puede descubrir
que no es convocado a reuniones ni invitado a celebraciones; que es trasladado a un
despacho alejado sin vias de comunicacién, quedando privado del uso del teléfono o del
ordenador; que se le impone un vacio en la empresa a través de la advertencia a sus
compafieros de que ni se acerquen ni hablen con él. Objetivo ultimo: impedir al
hostigado comunicarse adecuadamente con otros sujetos o con el propio acosador,
quedando muy reducidas sus vias de defensa a partir de la imposibilidad de mantener

relaciones normalizadas.

A tal fin, el agresor cuenta con varios instrumentos fundamentales: a) Rechazara
la comunicacién directa, optando por insinuar mediante gestos, miradas o actitudes
corporales. b) Deformara el leguaje para que no se comprenda su contenido, enviando
mensajes vagos, ambiguos o imprecisos. ¢) Emitira continuas amenazas, insultos o
reproches. d) Utilizard la paradoja y los términos groseros; d) Recurrird a una

terminologia técnica y abstracta que impresione por su erudiccion.
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3.- Descalificaciones. Otra finalidad importante para el acosador viene dada por
destruir la reputacion (tanto laboral como personal) de la persona cuya desestabilizacion
se pretende, atribuyéndole motivaciones espurias o vergonzantes. Tal efecto podra
obtenerlo de forma relativamente sencilla: ridiculizdndola publicamente, haciendo
circular rumores, cotilleos, comentarios maledicentes y falsedades; minusvalorando el
trabajo con criticas permanentes; insinuando posibles defectos de la victima
(enfermedades mentales o fisicas, asi como un caracter conflictivo y problematico);
imitando sus gestos 0 sus comportamientos; atancando sus creencias politicas y
religiosas o recurriendo a la burla, la mofa, el sarcasmo, la denigracion y el

desprecio®?.

4.- Violencia. Muchas veces el acoso se produce de forma soterrada y sutil, de
modo que los observadores externos solo presenciaran las reacciones aparentemente
exageradas y excesivas de quien padece los ataques, pero en otras ocasiones la
agresividad del autor de tan deplorable conducta se manifesta de forma harto clara. El
maltrato psicoldgico, en algunas casos, puede ir acompafiado de agresiones verbales
(gritos, insultos o amenazas explicitas), e, incluso, no es extrafio que, en supuestos
extremos, se produzcan también episodios en los cuales el hostigador recurra a la
utilizacion de la fuerza fisica, con resultado de lesiones corporales mas o menos graves
0 como simple advertencia. Todo ello con el fin de lograr la bancarrota de la dignidad

de la victima de su integridad moral como trabajador®:.

En fin, y conforme cabe apreciar, la casuistica resulta inagotable. Las formas en
que se manifiestan los comportamientos de psicoterror abarcan desde las conductas mas
burdas y viscerales hasta las mas sutiles y rebuscadas, lo cual obliga a huir de
generalizaciones®*, no en vano el acosador directo (superior inmediato, empresario,
directivo, compariero, inferior jerarquico...) pretende cumplir el objetivo de “intimidar,

apocar, reducir, amilanar y consumir emocional e intelectualmetne a la victima, con

2 ESCUDERO MORATALLA, JF. y POYATOS i MATAS, G.: Mobbing: analisis
multidisciplinar y estrategia legal, Barcelona (Bosch), 2004, pag. 128.

%3 MARTINEZ ABASCAL, V.A.: “La proteccion extrajudicial frente al acoso moral en el
trabajo”, TL, nim. 92, 2007, pag. 39.

%4 ROMERO RODENAS, M.J.: Proteccién frente al acoso en el trabajo, Albacete (Bomarzo),
2004, pags. 28 y ss.
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vistas a forzar su salida de la organizacion o a satisfacer una necesidad patologica de

agredir, controlar y destruir a la misma como medio de reafirmacion personal”®®,

utilizando en todo caso la “pluriofensividad”#®.

5.4.- Acoso sexual

Sea por mor del “chantaje sexual”, o abuso de autoridad a cargo de quien tiene
poder para proporcionar o retirar un beneficio laboral (empleo continuado, salario,
formacion o promocién porfesional, como aspectos mas comunes entre un elenco

"257 0 las caracteristicas de la

sencillo de completar); a partir del “clima organizacional
unidad productiva que facilitan la existencia de un ambiente de cierta tolerancia hacia el
acoso: contextos predominantemente masculinos; quejas no tomadas en cuenta o que se
percibe como peligroso plantearlas; pocas posibilidades de que los autores sean
castigados; falta de compromiso empresarial en una investigacion seria, confidencial y
con proteccion frente a posibles represalias; o ausencia de formacion a mandos y
gestores para identificar cuantos factores contribuyen a que no se produzca y a
familiarizarse con sus responsabilidades a estos efectos. Sea por estos u otros aspectos
similares; lo cierto es que, de mediar este factor de relacion intersubjetiva negativa
(cargado, en todo caso, de violencia) , se crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y
humillante para quien lo padece, capaz de generar, ademas de problemas fisicos
asociados al estrés, graves traumas emocionales, ansiedad, depresion, estados de
nerviosismo, sentimientos de desesperacion y de indefension, de impotencia, de colera,
de asco...; a la postre, de baja autoestima®®. El fin radica, por tanto, en violentar la
libertad sexual de la persona acosada, a través de conductas con un claro contenido
libidinoso (unwanted sexual advant), cuyas repercusiones sobre la estabilidad

2 CAVAS MARTINEZ, F.: “El acoso moral en el trabajo ‘mobbing’: delimitacion y
herramientas juridicas para combatirlo”, Actualidad Juridica Aranzadi, nim. 555, 2002, pag. 3.

26 \VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencion, reparacion y tutela
sancionadora, Cizur Menor (Aranzadi Thomson), 2005, pég. 28.

27 Sy exposicién en el magisral trabajo de FITZGERALD, L. et altri: “Antecedents and
consequences of sexual harasmment in organizations. Atest of an integrated model”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 82, nim. 4, 1997, pags. 3 a 7 (separata).

2% NTP 507: Axoso sexual en el trabajo, 1999 (PEREZ BILBAO, J. y SANCHEZ FIGUEROA,
T).
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emocional de la victima son siempre negativas®®: una situacion psiquica que se suele

diagnosticar como trastorno adaptativo con estado emocional ansioso-depresivo®®.

En un intento sistematizador, la doctrina distingue hasta cuatro tipos de
conductas en funcion de la gravedad o la intensidad de la accion: a) Bromas o chistes
sobre el sexo, abuso del lenguaje y comentarios sobre la apariencia, el aspecto u
observaciones desagradables. b) Invitaciones impudicas o comprometedoras 0 uso de
material pornografico en el centro de trabajo. ¢) Contacto fisico de caracter sexual,
acompaiiado o no de comentarios 0 gestos ofensivos, sin empleo de fuerza o
intimidacion; d) Requerimiento de favores sexuales, acompafiado de promesas
explicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho

requerimiento®®’.

El acoso puede exteriorizarse, pues, mediante cualquier comportamiento de
indole sexual que suponga una ofensa para quien lo recibe con independencia del medio
utilizado (incluyendo acciones, gestos, insinuaciones, palabras, escritos e, incluso,

dibujos) capaz de provocar una tensién emocional a quien se siente hostigado?®?.

29 AAVV.: La prevencion de riesgos en los lugares de trabajo. Guia para una intervencion
sindical, Madrid (ISTAS-CC.0O0), 32 edicion, 2001, pag. 327.

%0 pEREZ DEL RIO, T.: “La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral
por razon de género”, TL, ndm. 91, 2007, pag. 91.

%1 pEREZ DEL RIO, T.: “La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral
por razon de género”, TL, ndm. 92, 2007, pag. 186.

%2 QUESADA SEGURA, R.: “La proteccion extrajudicial frente al acoso sexual en el trabajo”,
TL, nGm. 92, 2007, pg. 131.
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CAPITULO Il.- PRECISIONES CONCEPTUALES SOBRE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

HENAR ALVAREZ CUESTA
Profesora Titular de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Le6n

JOSE GUSTAVO QUIROS HIDALGO
Profesor Titular de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Leon

Retomando el apartado anterior como portico de entrada a las necesarias
precisiones conceptuales, cabria delimitar los riesgos psicosociales como “la posibilidad
de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado de los factores de riesgo
psicosociales existentes en el trabajo. Tales factores se encuentran principalmente en las
caracteristicas estructurales de la organizacién (estilo de mando, participaciéon de los
trabajadores, comunicacion, gestion de los conflictos, etc), en las particularidades de las
tareas asignadas (contenido, carga de trabajo y autonomia), y en el tiempo de trabajo

(ritmo, duracion y organizacion)”*.

Por lo tanto, una vez examinados las definiciones y los factores
omnicomprensivos, procede ahora descender desde la generalidad a la concrecion para
enumerar (y luego describir) aquellos habitualmente considerados como riesgos
psicosociales en el trabajo: estrés, fatiga, carga mental, burn out, ambigiedad y
conflicto de rol, acoso moral y sexual o violencia. Su novedad, aun relativa, conlleva
una menor tradicion juridica en su analisis y definicion, faltando una respuesta
legislativa especifica; por tal razon, resulta especialmente importante contar con un
bagaje conceptual adecuado para determinar el contenido de estos nuevos fenémenos?.
A la hora de analizar juridicamente un concepto a partir del cual identificar, en otro

capitulo, las vias de tutela juridica, habra que recurrir --con cautelas—a construcciones

! SERRANO OLIVARES, R.: El acoso moral en el trabajo, Madrid (CES), 2005, pags. 105-106,
citando a LLANEZA ALVAREZ, J.: Ergonomia y psicosociologia aplicada. Manual para la formacién
del especialista, Valladolid (Lex Nova), 2002, pag. 439.

2 MARTIN CHAPARRO, M? P.; VERA MARTINEZ, J. J.; CANO LOZANO, M? C. y
MOLINA NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de
trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al burn out en clave psicosocial”, TL, nim. 75, 2004, pag.
191.

60



metalegales elaboradas en el campo médico de la psiquiatria y la psicologia®. También
es compleja la distincidn entre ellos, pues las fronteras entre los distintos tipos de
riesgos psicosociales a veces no son tan claras como en un principio pudiera parecer”.
Por tanto, la clasificacion realizada parte del concepto genérico de estrés, comun
denominador de muchos de los siguientes términos que, por sus peculiaridades, merecen

un analisis separado.

Como denominador comun, y frente a quienes rechazan su posible nocividad por
la falta de informacion, todos ellos influyen en la salud y la calidad de vida de diversas
formas, y ninguna de ellas beneficiosa®, al punto de representar el sequndo problema de
salud laboral en Europa por afectar a mas de 40 millones de personas trabajadoras. Mas
gue ante un nuevo fendmeno son, en realidad, riesgos emergentes, en la medida en que
en anteriores etapas del modelo de proteccidn su existencia era facilmente intuible, pero
su incidencia se mantenia formalmente oculta®; quiza debido, en gran medida, a que los
trastornos psiquicos presentan unas caracteristicas claramente diferentes a los de la
esfera fisica’. En efecto, en tanto en cuanto “provocan los mismos o parecidos
sintomas..., podria afirmarse, en una primera acotacion, que existe un punto de unién
entre los distintos riesgos que justificaria un mismo tratamiento juridico; en todos los
casos, el bien juridico dafiado es la salud y méas en concreto la salud psico-fisica de los

18

trabajadores””. Asi, conforme muestra la IV Encuesta Europea de Condiciones de

® VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencién, reparacion y tutela
sancionadora, Cizur Menor (Thompson-Aranzadi), 2005, pag. 139.

* VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencién, reparacion y tutela
sancionadora, cit., pag. 137.

’5 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (I1), 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.).

® MARTIN CHAPARRO, M? P.; VERA MARTINEZ, J. J.; CANO LOZANO, M2 C. y
MOLINA NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de
trabajo: una aproximacién al estrés laboral y al burn out en clave psicosocial”, cit., pag. 193 y
MARTINEZ BARROSO, M.R.: “Reflexiones en torno al Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés en el
trabajo”, AS, nim. 22, 2005, pag. 78.

" RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M.: “Las enfermedades del trabajo”, RL, T. II,
1995, pag. 22.

8 VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos Psico-Sociales: Prevencién, Reparacion y Tutela
Sancionadora, cit., pag. 15. Ahora bien, “ante una determinada condicién psicosocial laboral adversa no
todos los trabajadores desarrollaran las mismas reacciones. Ciertas caracteristicas propias de cada
trabajador (personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion, etc.)
determinaran la magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias que sufrira.
Asi, estas caracteristicas personales también tienen un papel importante en la generacion de problemas de
esta naturaleza”, NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y PEREZ BILBAO, J.).
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Trabajo, los problemas de salud mas comunicados por los trabajadores estan, todos
ellos, relacionados en mayor o menor medida con el riesgos psicosociales, pues cabe
aludir a dolor de espalda (24,7%), dolor muscular (22,8%), fatiga (22,6%), estres
(22,3%), dolor de cabeza (22,5%), irritabilidad (10,5%), problemas de suefio (8,7%),
ansiedad (7,8%)... En suma, las principales consecuencias vendran dadas por
enfermedades cardiovasculares, trastornos musculo-esqueléticos y trastornos

psicologicos”®.

1.- ESTRES

El término estrés (stress), proviene de la fisica y de la arquitectura. Ambas
disciplinas se han ocupado de la tension que, producida en los elementos solidos como
respuesta a los empujes ejercidos desde el exterior, puede llegar a deformarlos o
romperlos. Fue Walter Cannon en el afio 1911 quien por primera vez empleé el término
para designar a todo estimulo susceptible de provocar una reaccion de lucha o huida,
siendo posteriormente usado para designar los factores del medio cuya influencia exigen

un esfuerzo no habitual de los mecanismos de regulacién del individuo®®.

En el campo de la psicologia, el investigador Hans Selye fue el primero en
denominar asi a la reaccién general sufrida por todo organismo vivo ante una situacién
nueva y/o agresiva, la cual, de no ser solucionada correctamente puede llegar a provocar
enfermedad'. Pasado el tiempo, las investigaciones descubrieron que el organismo
siempre se encuentra en un estado de estrés minimo que, ante determinadas situaciones,
se incrementa y puede llegar a producir efectos beneficiosos 0 negativos, segln la
reaccion del organismo sea suficiente para cubrir una concreta demanda o, por el

contrario. “supere” a la persona'?. El nivel de equilibrio dependera de factores

® Por extenso, NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (11), 2003
(VEGA MARTINEZ, S.). En definitiva, junto a los trastornos psiquicos pueden aparecer consecuencias
fisicas derivadas de los riesgos psicosociales, habida cuenta éstos terminan viéndose reflejados en el
cuerpo humano, transformados en dolencias o incapacidades fisicas, SEMPERE NAVARRO, A.V.: “El
estrés laboral como accidente de trabajo”, AS, ndm. 20, 2000, pag. 47 y MARTINEZ BARROSO, M.R.:
Las enfermedades del trabajo, Valencia (Tirant lo blanch), 2002, pag. 172.

10 AYUSO MARENTE, J.A.: “Profesién docente y estrés laboral: una aproximacion a los
conceptos de Estrés Laboral y Burn out”, Revista Iberoamericana de Educacién, nim. 3, 2006.

1 OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pag. 638.
12 NTP 355: Fisiologia del estrés, 1994 (NOGAREDA, C.).
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individuales (disposicion biologica y psicoldgica), asi como de las distintas situaciones
y experiencias. Un determinado grado de estrés estimula el organismo y permite que
éste alcance su objetivo, volviendo a su cese a la “normalidad”. Al respecto, la
Organizacion Mundial de la Salud define el estrés como el “conjunto de reacciones

fisioldgicas que preparan al organismo para la accion”.

Cabe realizar una primera distincion entre eustress o estrés bueno (necesario
para la vida cotidiana al proteger al organismo y permitir el progreso por mejorar los
niveles de salud y rendimiento™) y distress** o estrés negativo (producido por la
excesiva reaccion manifestada ante una demanda muy intensa o prolongada de actividad
capaz de afectar fisica y psicolégicamente debido al exceso de energia producida y no
se consumida)™. Esta Gltima acepcion, la cual constituye el objeto central de anélisis en
las péginas siguientes, permite definir el estrés como un mecanismo mediante el cual el
organismo activa una respuesta para superar aquellas situaciones caracterizadas porque
las personas se enfrentan a exigencias ajenas o a un entorno fisico y psicosocial a los

gue se sienten incapaces de responder de manera adecuada®®. Dicha

Esta reaccion, que en un principio es aguda, puede cronificarse y transformarse
en enfermedad, consciente o inconscientemente percibida por quien la padece; asi
sucede con todos los seres vivos, pues los animales lo sufren ante situaciones de
agresion y el hombre suele caer enfermo ante agresiones prolongadas de no conseguir
una rapida adaptacion'’. Precisamente, tal es la definicién recogida por la Real
Academia de la Lengua Espafiola, al describirla como la “tensién provocada por
situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o trastornos psicologicos

a veces graves”.

3 BARREIRO GONZALEZ, G.: Diligencia y negligencia en el cumplimiento. Estudio sobre la
prestacion del trabajo debida por el trabajador, Madrid (Centro de Estudios Constitucionales), 1981.

4 Mencionados por SELYE, H.: The stress of life, Nueva Cork (McGraw Hill), 1956.
> DEL HOYO DELGADO, M.A.: Estrés laboral, Madrid (INSHT), 1997, pag. 5.
' MORAN ASTORGA, C.: Estrés, burn out y mobbing, Salamanca (Amaru), 2005, pag. 39.

' OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, en AA.VV. (RIVAS VALLEJO, P.,
Dir.): Tratado médico-legal sobre incapacidades laborales. La incapacidad permanente desde el punto
de vista médico y juridico, Cizur Menor (Thompson-Aranzadi), 2006, pag. 638.
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Como cabe deducir de lo afirmado hasta el momento. el estrés es un fendomeno
con dimensiones fisioldgicas y psicologicas, si bien algunos autores distinguen entre
una modalidad fisiol6gica o bioldgica (movilizacion general del organismo frente a un
agente) y otra psiquica (de ser aquélla de tal caracter). Sin embargo, con la mentada
diferenciacion quedaria oculta una de las claves para la comprension del estrés, cual es
la continuidad existente entre los ambitos fisicos y psiquicos, aspectos facilmente
delimitables; por el contrario, otros mas dinamicos o de mas dificil aprehension, como
serian los procesos y relaciones que se establecen entre estimulos, reacciones y
consecuencias no permiten una separacion tan clara, teniendo en cuenta ademas que, en
la realidad humana, los aspectos fisicos y psiquicos no siguen procesos paralelos o

aislados sino que aparecen interrelacionados e interactuantes™®.

Como ha sido anunciado supra, el estrés continda siendo un término muy dificil
e inmanejable™®, habida cuenta es un término utilizado como “cajon de sastre” para
referirlo a una amplia variedad de estados del individuo afectado por muy diversas
presiones®®. Por tal motivo, tanto para definirlo, acotarlo o explicarlo como para
encontrar una metodologia vélida a la hora de medirlo surgen grandes dificultades, cuyo
origen radica sin duda en la compleja naturaleza del fendmeno, derivada de la multitud
y variabilidad de las causas que lo provocan, de sus consecuencias --con
manifestaciones psicosomaticas-- y de las implicaciones en la conducta del sujeto o de
una gran variabilidad interindividual; adicionalmente, también constituye un dbice no
menor el establecimiento de relaciones causa-efecto directas o el establecimiento de una
secuencia temporal en su desarrollo. Fruto de estas dificultades es la proliferacién de un
gran namero de definiciones que difieren tanto en la adjudicacién del vocablo “estrés”
(a las causas, a las consecuencias, al proceso de generacién), como a la hora de acentuar

un determinado ambito de generacion (fisico, mental) o méas concretamente en la

8 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el ambito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

¥ KASL, S.V. y RAPP, S.R.: “Stress, health and well-being: the role of individual differences”,
en AA\VV. (COOPER, C.L. y PAYNE, R., Eds.): Personality and stress: individual differences in the
stress process, Chichester (Wiley), 1991, pag. 270.

20 «E] término se ha utilizado con multiples significados y ha servido tanto para designar una
respuesta del organismo, como para sefialar los efectos producidos ante repetidas exposiciones a
situaciones estresantes”, E:\riesgos psicosociales\Prevencion del Estres Laboral.htm.
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importancia en la causalidad de un factor o un proceso concreto (anticipacion pesimista

del futuro, percepcion irreal, demandas excesivas...)*.

Existe, en consecuencia, poco acuerdo a la hora de precisar su concepto,
llegando incluso a calificarlo como “mision imposible”. Quienes si aportan una
definicion, lo hacen desde tres perspectivas diferentes: como estimulo (evento o
situacion que afecta a la persona y es potencialmente dafiino)??; como respuesta (0
reaccion fisiolégica del organismo a alguna clase de amenaza externa)? vy, finalmente,
medicional (centrado en procesos cognitivos, evaluativos y motivacionales que

intervienen entre el estresor y la respuesta que provoca)®.

Quienes lo conciben como estimulo, lo consideran “una relacion entre la persona
y el entorno que es percibida por la persona como impuesta o excediendo sus recursos y

poniendo en peligro su bienestar”®.

Quienes como respuesta, lo definen como “la respuesta no especifica a toda
demanda que se le haga”. En este concepto caben varias perspectivas: segun el estimulo,
el estrés es la fuerza que actla sobre el individuo y que da lugar a una respuesta de
tension; segun la respuesta, es la respuesta fisioldgica o psicoldgica que manifiesta un
individuo ante un estresor ambiental; seguiin el concepto estimulo-respuesta, es una
consecuencia de la interaccion de los estimulos ambientales y la respuesta idiosincrasica

del individuo?.

2L NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el ambito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

2 LAZARUS, R.S. y FOLKMAN, S.: Stress, appraisal and coping, Nueva York (Springer),
1984.

2 SELYE, H.: The stress of life, Nueva Cork (McGraw Hill), 1956.

# Recogida esta clasificacion en MARTIN CHAPARRO, M2 P.; VERA MARTINEZ, J. J.;
CANO LOZANO, M C. y MOLINA NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral
en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al burn out en clave psicosocial”,
cit., pag. 196.

2 | AZARUS, R.S. y FOLKMAN, S.: Stress, appraisal and coping, Nueva York (Springer),
1984 y PARKES, K.R.: “Estrés, trabajo y salud: caracteristicas laborales, contexto ocupacional y
diferencias individuales”, en AA.VV. (BUENDIA, J., Ed.): Estrés laboral y salud, Madrid (Biblioteca
Nueva), 1998, pag. 80.

% DOLAN, S.L.; GARCIA, S. y DIEZ PINOL, M.: Autoestima, estrés y trabajo, Madrid
(McGraw Hill), 2005, pag. 20.
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Desde otro punto de vista, “el estrés es un desequilibrio sustancial (percibido)
entre la demanda y la capacidad de respuesta (del individuo) bajo condiciones en la que
el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias (percibidas)”. Esta
definicién hace referencia a un proceso homeostatico que es resultado del balance entre
las demandas de la realidad y la capacidad de respuesta del individuo, siendo modulado

este balance por la percepcion que aquél tiene de si mismo y del mundo?®.

El estrés a analizar es el motivado por la prestacion de servicios desempefiada, el
cual --en sus diversas modalidades-- constituye el segundo problema de salud laboral en

la Unién Europea (afectando a uno de cada tres trabajadores europeos®)?

y ha sido
reconocido por diversas instancias europeas como uno de los factores o fendmenos mas
indeseables y relevantes en la realidad del trabajo actual®. Procede, por lo tanto, aplicar
las conclusiones obtenidas al mundo del trabajo. Asi, el estrés laboral seria el resultado
de una relacion entre las exigencias o demandas que se producen en el mundo laboral y
la capacidad de los trabajadores de dar respuesta a tales demandas, que en el caso de no
hallar respuesta podria derivar en potenciales riesgos y dafios para su salud®:. En otras
palabras, seria un “conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y del
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion o
el entorno de trabajo; es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de

angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion*?. También

2 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.).

% ROMERO RODENAS, M.J.: “El estrés laboral como factor desencadenante de los riesgos
psicosociales. Su posible proteccion en el ambito de la empresa: especial referencia al Acuerdo Europeo
sobre el estrés laboral”, Justicia Laboral, nim. 22, 2005, pag. 13.

2 VALLEJO DACOSTA, R.: “El burn out: el sindrome de estar o sentirse quemado. Aspectos
juridicos preventivos y reparadores del dafio o lesién”, en AA.VV.. Quemarse en el trabajo: 11
perspectivas del burn out, Zaragoza (Egido), 2005, pag. 213.

% |_a importancia ha sido tal que se le han dedicado monograficamente diversos acontecimientos
a este nivel, como la Semana Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2002), la Campafia
Paneuropea para combatir el Estrés Laboral (2002); numerosos informes, por ejemplo, How to Tackle
Psychosocial Sigues and Reduce Work Related Stress (European Agency for Safety and Healt at Work,
2002); Research on work related stress (Cox, Griffiths y Rialgonzalez, 2000), citadas por MARTIN
CHAPARRO, M? P.; VERA MARTINEZ, J. J.; CANO LOZANO, M2 C. y MOLINA NAVARRETE, C.:
“Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al
estrés laboral y al burn out en clave psicosocial”, cit., pags. 194-195 y MARTINEZ BARROSO, M.R.:
“Reflexiones en torno al Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés en el trabajo”, cit., pag. 78.

1 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera), 2005, pag. 19.

¥ COMISION EUROPEA: Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo: ¢la sal de la vida o
el beso de la muerte?, Luxemburgo (Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas),
2000 y MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos psicosociales
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diversas instancias han brindado su ayuda para delimitarlo; segun el Acuerdo Marco
Europeo sobre el Estrés Laboral, “el estrés es un estado que se acomparfia de quejas o
disfunciones fisicas, psicoldgicas o sociales y que es resultado de la incapacidad de los
individuos de estar a la altura de las exigencias o las expectativas puestas en ellos”; para
el National Institute of Occupational Safety and Health viene dado por el conjunto de
respuestas nocivas fisicas y emocionales que se producen cuando las exigencias del
trabajo no corresponden a las capacidades, recursos o necesidades del trabajador; en fin,
el propio Tribunal Supremo lo ha definido como “trastorno adaptativo con alteracion
mixta de las emociones y de la conducta, lo que implica el reconocimiento de estresores
objetivos en su entorno, que superan la capacidad del sujeto para un afrontamiento
eficiente, produciéndose aparicién de sintomas en las esferas afectiva y volitiva asi

como en la conducta™.

En definitiva, pese a las infinitas variaciones sobre el tema (0 quiza debido a
ellas), continta sin existir una definicién y evaluacion generalmente aceptadas®*. Mayor
acuerdo merece, en cambio, la idea de que bajo ciertas circunstancias de intensidad,
frecuencia y duracion, el estrés puede ser precursor de diversas enfermedades. La
investigacion ha aportado fuertes evidencias de relacion (etiologica en muchos casos y
como factor pronostico de la evolucion de enfermedades) con enfermedades
cardiovasculares® (“el intento del organismo por mantener un equilibrio crénicamente
dificil frente a la presién ambiental diaria, acaba produciendo cambios leves que, con el
tiempo, generan las que se conocen como enfermedades de estrés, entre las que son

encuadrables los trastornos cardiovasculares y las arritmias”*®)

, respiratorias
(hiperreactividad bronquial, asma), trastornos de base inmunitaria (artritis reumatoide),

gastrointestinales (dispepsia, Ulcera péptica, sindrome del intestino irritable, enfermedad

y a los métodos de evaluacion e intervencidn preventiva”, en AA.VV.: Riesgos psicosociales y su
incidencia en las relaciones laborales y de Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pags. 19 y 20.

* STS 18 enero 2005 (RJ 1157).

* En ocasiones, estas diferencias han acarreado la negacién de la incapacidad permanente
demandada en sede judicial, habida cuenta, en el supuesto de hecho, el nimero de casos a los que tendia
que atender el médico de asistencia primaria que demandaba la calificacién de parcial, y con ello, de
estrés, era imprevisible, STSJ Murcia 25 noviembre 2002 (AS 4137).

% El estrés constituye una de las causas relevantes en las muertes derivadas de enfermedades
cardiovasculares, AA.VV.: Social factors, stress and cardiovascular disease prevention in the European
Union, Bruselas (European Herat Network), 1998.

% SSTSJ Canarias/Las Palmas 28 abril 2003 (AS 3894) y Murcia 2 septiembre 2003 (AS 3208).
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de Chron, colitis ulcerosa), dermatoldgicas (soriasis, neurodermitis), endocrinos®’
(hipoglucemia, diabetes, hipertiroidismo, hipotiroidismo, sindrome de Cushing), dolor
de espalda, trastornos musculoesqueléticos, trastornos menores de salud mental
(depresion®®, pues el estrés, de modo genérico, es una situacién que se encuentra en la
raiz de muchos de los diagnosticos de depresion o trastornos adaptativos que motivan la
declaracién de incapacidad permanente, trastornos del suefio®®), conductas sociales y
relacionadas con la salud (fumar, consumo de drogas, sedentarismo, participacion
social)*; musculares (tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores musculares,
alteraciones en los reflejos musculares) y trastornos sexuales* (impotencia, eyaculacion

precoz, vaginismo, coito doloroso, alteraciones de la libido).

Ademas, como una enfermedad asociada al trabajo, de etiologia multifactorial y
con presencia cada vez mayor en el medio laboral que incorpora tecnologia, puede
generar, como una de las secuelas a ella anudadas, sintomas neuréticos de aversion al
trabajo®®. Incluso ha llegado a sugerirse que en ciertas circunstancias de duracién e
intensidad, el estrés podria afectar, ademas de a la salud mental, a todas las condiciones
de salud fisica**. Junto a todo lo anterior, el comportamiento del comentado riesgo
psicosocial provoca un circulo vicioso de dificil salida: cuando se mantiene la presion y
se entra en el estado de resistencia, las personas empiezan a tener una sensacion de
disconfort (tension muscular, palpitaciones, etc.). Si continta el estresor, se llega al
estado de agotamiento, con posibles alteraciones funcionales y/u orgénicas, las llamadas
“enfermedades de adaptacion”. Estos sintomas son percibidos como negativos por las

personas y producen preocupacion, lo que a su vez agrava los sintomas™.

* DOLAN, S.L.; GARCIA, S.y DIEZ PINOL, M.: Autoestima, estrés y trabajo, cit., pag. 104.
% STSJ Andalucia/Sevilla 19 abril 2004 (AS 2051).

¥ RIVAS VALLEJO, P.: “Riesgos psicosociales. Analisis jurisprudencial”, en A.VV. (RIVAS
VALLEJO, P., Dir.): Tratado médico-legal sobre incapacidades laborales. La incapacidad permanente
desde el punto de vista médico y juridico, cit., pag. 657.

“ RIVAS VALLEJO, P.: “Seguridad Social y riesgos psicosociales: su calificacion como
contingencia profesional”, en AA.VV.: Riesgos psicosociales y su incidencia en las relaciones laborales
y de Seguridad Social, cit., pag. 271.

I MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencion preventiva”, cit., pags. 21y ss.

“2 DOLAN, S.L.; GARCIA, S.y DIEZ PINOL, M.: Autoestima, estrés y trabajo, cit., pag. 104.
** MARTINEZ BARROSO, M.R.: Las enfermedades del trabajo, cit., pag. 172

* COX, T.: Stress, Londres (MacMillan), 1978.

** NTP 355: Fisiologia del estrés, 1994 (NOGAREDA, C.).
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1.1.- Estrés postraumatico

Como manifestacion especifica, el estrés “postraumatico” se consideré por
primera vez con entidad clinica en la tercera edicion del Diagnostic and Statiscal
Manual of Mental Disorders (DSM-I11I) en 1980. Su etiologia es desconocida y su
nombre hace referencia a aquellas situaciones duras y amenazantes que provocan temor,
desesperanza, horror y una hiperactivizacion del sistema nervioso*. En cuanto a sus
sintomas, predomina la ansiedad, asociada en muchos casos a un estado depresivo,
disociacion (cambios de personalidad) u otros sintomas negativos como el
embotamiento afectivo, el retraimiento emocional, el contacto familiar y social pobre y
distante, la falta o ausencia de espontaneidad y otros entre los que destacan la
hiperactividada psicoldgica, la hostilidad y la suspicacia general. Algunos de los
sintomas son persistentes como las dificultades para conciliar o mantener el suefio,
irritabilidad o ataques de ira, dificultades para concentrarse, hipervigilancia o respuestas

exageradas al sobresalto®’.

Para ser considerado como una enfermedad con repercusiones en el trabajo,
quienes mas y mejor han estudiado el asunto exigen demostrar razonadamente que la
sintomatologia afecta a los criterios de eficacia y /o al de seguridad laboral debido a una
limitacion o imposibilidad psiquica para ejecutar el trabajo, una falta de fiabilidad y
precision del trabajo encomendado, falta de rendimiento o un riesgo para el trabajador o

para terceros*.

1.2.- Tecnoestrés

El concepto de tecnoestrés esta directamente relacionado con los efectos
psicosociales negativos del uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
(TIC). Fue acufiado por primera vez por el psiquiatra norteamericano Craig Brod en

1984, quien lo definié como “una enfermedad de adaptacion causada por la falta de

% OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pag. 639.
" OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pags. 639-641.
* OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pag. 641..
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habilidad para tratar con las nuevas tecnologias del ordenador de manera saludable”*.

Por su parte, desde el ambito preventivo es entendido igualmente como una enfermedad

causada --y esto es lo mas relevante-- por una falta de habilidad o incompetencia de los

usuarios®®. Otras definiciones van un paso més all4 y centran el tecnoestrés en el

impacto negativo de la tecnologia: “cualquier impacto negativo en las actitudes, los

pensamientos, los comportamientos o la fisiologia causado directa o indirectamente por
551,

la tecnologia”"; no obstante, sigue siendo una definicion demasiado amplia para poder

ser operativa™.

Un concepto mas especifico entiende el tecnoestrés como “un estado psicolégico
negativo relacionado con el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
0 amenaza de su uso en un futuro. Ese estado viene condicionado por la percepcion de
un desajuste entre las demandas y los recursos relacionados con el uso de estas nuevas
tecnologias que lleva a un alto nivel de activacion psicofisiologica no placentera y al
desarrollo de actitudes negativas hacia ellas”*®. Con tal descripcion, queda reflejado que
el tecnoestrés es resultado de un proceso perceptivo de desajuste entre demandas y
recursos disponibles, y esta caracterizado por dos dimensiones centrales, como son los
sintomas afectivos o la ansiedad relacionada con el alto nivel de activacion
psicofisiolégica del organismo y el desarrollo de las mencionadas actitudes negativas™.
Ahora bien, esta Ultima definicién estaria restringida al tipo mas conocido de

tecnoestrés, la tecnoansiedad™, pero tratandose igualmente de una especie de “cajon de

* BROD, C: Technostress: The Human Cost of the Computer Revolution, Nueva York
(Addison-Wesley), 1984.

% NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S. Y CIFRE, E.).

*L WEIL, M. Y ROSEN, L.: Technostress: coping with Technology @ work, @ home and
@play, Nueva York (John Wiley & Sons), 1997.

2 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S. Y CIFRE, E.).

% SALANOVA, M.: “Trabajando con tecnologias y afrontando el tecnoestrés: el rol de las
creencias de eficacia”, Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, nim. 19, 2003, pags.
225y ss.

> NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencién psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S. Y CIFRE, E.).

> NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S. Y CIFRE, E.).
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sastre” cabria aludir, junto a la ya citada, a la tecnoansiedad, tecnofatiga y

tecnoadiccion®®.

En primer lugar, y recordando lo dicho, la tecnoansiedad alude a los supuestos
en los cuales la persona experimenta altos niveles de activacion fisiologica no
placentera, y siente tension y malestar por el uso presente o futuro de algun tipo de
tecnologia, pudiendo llegar a tener actitudes escépticas y pensamientos negativos sobre
su propia capacidad y competencia. Mas especificamente, la tecnofobia --focalizada en
la dimension afectiva-- ha sido definida en base a tres dimensiones: resistencia a hablar
sobre tecnologia o incluso a pensar en ella, miedo o ansiedad hacia ella y pensamientos

hostiles y agresivos®’.

Por su parte, la tecnofatiga se caracteriza por sentimientos de cansancio y
agotamiento mental y cognitivo debidos al uso de tecnologias, complementados también
con actitudes escépticas y creencias de ineficacia por su utilizacion. Como
manifestacion soingular, el denominado sindrome de la “fatiga informativa” se concreta
en la sobrecarga informativa derivada del uso de Internet y presenta como
sintomatologia tipica la falta de competencia para estructurar y asimilar la nueva

informacidn asi obtenida, con la consiguiente aparicion del cansancio mental.

En tercer lugar, y como la otra cara de la moneda, la tecnoadiccion iria referida a
la incontrolable compulsion por utilizar las tecnologias de la informacion y la
comunicacion en “todo momento y en todo lugar” y durante largos periodos de tiempo.
Asi, los tecnoadictos son aquellas personas que quieren estar al dia de los Gltimos
avances Yy acaban siendo “dependientes” de la tecnologia, siendo el eje sobre el cual

estructuran sus vidas.

A la hora de medir el dafio psicosocial causado por el tecnoestrés se valoran tres
tipos de dimensiones: afectiva (ansiedad vs. fatiga), actitudinal (actitud escéptica hacia

la tecnologia) y cognitiva (creencias de ineficacia en el uso de la tecnologia). Los items

% Siguiendo las definiciones proporcionadas por la NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e
intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.; LLORENS, S. Y CIFRE, E.).

> JAY,T.: “Computerphobia: What to do about it?”, Educational Technology, nim. 21, 1981,
pags. 47y ss.
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de estas escalas deben responderse por los trabajadores que utilizan TICs en su trabajo
utilizando una escala de frecuencia tipo Likert que oscila entre 0 (hada/nunca) a 6
(siempre/todos los dias). Asi, altas puntuaciones en estas dimensiones seran indicadores
de tecnoestrés en sus dos manifestaciones: tecnoansiedad (altas puntuaciones en
ansiedad, escepticismo e ineficacia) y tecnofatiga (altas puntuaciones en fatiga,

escepticismo e ineficacia)*®.

2.- TRABAJO EMOCIONAL

Los trabajos de prestacion de servicios se caracterizan porque requieren un
contacto directo con el cliente, paciente o usuario durante la mayor parte de la jornada
laboral (por ejemplo, entre muchos otros, médicos, enfermeros, profesores, policias,
camareros, cajeros, teleoperadores, etc), en la cual no sélo deben realizar tareas fisicas o
mentales, si no también expresar emociones “apropiadas” a la situacion concreta o a la
imagen esperada, lo cual supone una mayor carga emocional y una superior

susceptibilidad hacia los riesgos psicosociales™.

En efecto, aun cuando no suelen existir normas explicitas de “cémo
comportarse”, suelen aparecer de forma implicita mediante la cultura organizacional,
intentando cumplir unas expectativas y reglas sociales, pues la imagen de empresa
orientada al cliente es una de las principales fuentes de ventaja competitiva. Por ello, los
empleados que trabajan cara al publico deben controlar sus emociones durante sus
interacciones sociales. En este sentido, es muy importante resaltar que en estos casos la
emocién no es una reaccion natural del empleado, se trata de una parte mas de las
exigencias del puesto; es decir, supone para la persona que lo realiza un aspecto mas al

cual prestar atencion, un esfuerzo adicional®.

8 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencién psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.;
LLORENS, S. Y CIFRE, E.). En Espafia, un instrumento valido para diagnosticar el tecnoestrés es el
RED-TIC, desarrollado por el equipo de Investigacion WONT Prevencié Psicosocial de la Universitat
Jaume | de Castellén (http://www.wont.uji.es). Este instrumento estd compuesto por cuatro bloques de
variables que hacen referencia explicita al trabajo con tecnologias: Datos administrativos, Uso de TIC,
Riesgos Psicosociales y Consecuencias Psicosociales. Un aspecto a destacar es su capacidad para
diagnosticar el fendmeno del tecnoestrés, asi como de conocer sus antecedentes (demandas y falta de
recursos laborales y personales) y consecuencias a nivel emocional. Ademas, incluye una evaluacion no
s6lo de los dafios psicosociales sino también del bienestar psicosocial.

% NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion, 2007 (NOGAREDA, C. et alii).
8 NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencién, 2007 (NOGAREDA, C. et alii).
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En un principio, el trabajo emocional era considerado como el control de los
sentimientos para crear manifestaciones corporales y faciales observables
plblicamente®, si bien el autor de tal descripcién consideraba igualmente los procesos
internos implicitos. Por otro lado, ese comportamiento en ocasiones apareceria
esporadicamente y de forma natural, pero otras veces podria ser forzado para adecuarse
al rol y a las expectativas que la organizacion tiene respecto a un puesto concreto®. Con
posterioridad, una definicion mas completa abarcaria el esfuerzo, la planificacion y el
control necesarios para expresar las emociones deseables durante las transacciones

interpersonales®.

Sin embargo, mas especifica y adaptada al mundo laboral actual resulta aquélla
que entiende el trabajo emocional como “todos aquellos procesos psicoldgicos y
conductas conscientes y/o automaticas que se derivan de la existencia de normas
organizacionales sobre la expresion emocional, sobre la experiencia emocional o sobre
ambas, que regulan las distintas interacciones implicadas en el desempefio de un puesto
y que pretenden facilitar la consecucién de objetivos organizacionales sobre la
expresion emocional asociados con el logro de otros objetivos, operativos y/o

simbélicos de mayor orden”®*,

Para hablar de trabajo emocional deben cumplirse las caracteristicas
siguientes®: ocurre en interacciones cara a cara o voz a voz; las emociones del
trabajador son mostradas para influir en las emociones, actitudes y conductas de otras
personas; se produce en aquellos trabajos que suponen el trato con personas y que
generalmente se dan en el sector servicios y conllevan relaciones interpersonales que

forman parte del propio trabajo, generalmente en situaciones entre el trabajador y un

) . HOCHSCHILD, A. R.: The Managed Heart. The Commercialisation of Human Feeling, Los
Angeles, (University of California Press). 1983.

82 NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion, 2007 (NOGAREDA, C. et alii).

% MORRIS, J. A. y FIELDMAN, D.C.: “The dimensions, antecedents and consequences of
emotional labour”, Academy of Management Review, nim. 21, T. 4, 1996, pags. 986 y ss.

# MARTINEZ-INIGO, D.: “Evolucién del concepto de Trabajo Emocional: dimensiones
antecedentes y consecuencias”, Una revision teorica. Revista de psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, nim. 17, 2001, pags. 131-153.

% Siguiendo la NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion, 2007 (NOGAREDA, C.
et alii).
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cliente, paciente, alumno, usuario, etc.; es una exigencia del trabajo que la mayoria de
las veces lo facilita (por ejemplo, cuando nuestro objetivo principal es la venta de un
producto, la tarea de obtener una sonrisa del cliente, facilita la venta); y, en fin, toda
interaccion social sigue ciertas reglas o normas, y para cada situacion existen emociones
mas apropiadas. Por tanto el trabajo (o esfuerzo) emocional realizado por el empleado
en su puesto responde a demandas emocionales concretas, que vienen reguladas por un
conjunto de normas organizacionales sobre como debe comportarse en su interaccién

con el cliente/ usuario®.

El trabajo emocional ha sido calificado como wuna construccion

multidimensional, ya que provoca consecuencias tanto negativas como positivas®’.

Las primeras derivan de la interaccion con personas y harian alusién a la
satisfaccion laboral y el logro personal; por ejemplo, mediante el contagio emocional, se
produce un aumento de las emociones positivas (una sonrisa se responde con otra) tanto
entre empleados como entre estos y los receptores del servicio; provocando ademas, un
aumento de la autoestima del que presta el servicio y de la percepcion de control
laboral. Estas consecuencias positivas se darian con mayor probabilidad cuando, a pesar
de realizar un trabajo muy demandante emocionalmente, el empleado no experimenta
disonancia emocional y ademas posee los recursos necesarios para hacer frente a esas
demandas. En cuanto hace a las negativas, el trabajo emocional esta profundamente
ligado al burn out, sobre todo en sus resultados: el agotamiento emocional y la distancia
mental --despersonalizacion y cinismo--, pues aquél se refiere a cierto desgaste en este
sentido y la despersonalizacion supone actitudes frias y distantes hacia las personas
receptoras del trabajo o con las que el trabajador interactia en el trabajo. También
puede llegar a desarrollar una actitud cinica y escéptica respecto a la utilidad y
significado de su trabajo. Los trabajadores llegan a estar alienados y con problemas para
distinguir cuando es uno mismo o cuando esta simulando (extrafiamiento del yo) o,
incluso, producir interferencia con la ejecucién de roles privados, con dificultades para

desconectar y regular sus emociones en el ambito privado. En fin, también provoca

8 NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion, 2007 (NOGAREDA, C. et alii).
8" NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencién, 2007 (NOGAREDA, C. et alii).
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algunas dolencias psicosomaticas, pues la supresion o inhibicion de emociones

incrementa la activacion cardiovascular, con efectos negativos a largo plazo.

3.- SINDROME DEL QUEMADO O BURN OUT

El sindrome del quemado (también denominado estrés laboral asistencial,
desgaste profesional, sindrome de Tomas® o de estar quemado por el trabajo®, pero sin
duda mas conocido por su denominacién anglosajona burn out acufiada por primera vez
por Herbert J. Freudemberger™ y Cristina Maslach™) fue primeramente definido como
“un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion

personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas”’®

y pensado
para el ejecutivo estresado y desgastado por padecer empleos demasiado absorbentes,

aun cuando hoy en dia pocos trabajadores pueden escapar a esta amenaza ™.

Es ademas un tipo caracteristico de estrés que se da en aquellas profesiones de
quienes realizan su trabajo en contacto con otras personas que, por sus caracteristicas
son sujetos de ayuda (trabajo emocional) y surge al ver defraudadas sus expectativas al
sentirse imposibilitado para modificar su situacion laboral y poner en préactica sus ideas

con respecto a como debe ser realizado su trabajo™.

8 “E| sindrome de Tomas lleva su nombre por el personaje de la novela “La insoportable
levedad del ser”, de Milan Kundera, donde el protagonista “Tomas”, era un individuo que habia perdido
su autoestima, su actitud evidenciaba desanimo, tedio en la labor diaria y ausencia de expectativas de
mejoria’, NESTOR RIVERA, A.. “Burn out sindrome de agotamiento profesional”, en
http://www.monografias.com/trabajos11/burn/burn.shtml.

% Denominacién defendida por la NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o
“burnout™ (1): definicién y proceso de generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

0 “Como médico y psicoanalista me he dado cuenta que la gente es a menudo victima de un
incendio, como los edificios. Bajo la tensidn producida por la vida en nuestro mundo, cuando los recursos
internos llegan a consumirse, como bajo la accién de las Ilamas, no les queda mas que un vacié inmenso
en su interior, incluso aungne su aspecto externo parezca mas 0 menos intacto”, FREUDEMBERGER,
H.J.: “Staff burn-.out”, Journal of social issues, nim. 30, Vol. 1, 1974, pég. 3.

™ Estudi6 lo que denominaba “pérdida de responsabilidad profesional”, asi, desde el ambito
psicosocial, describia el sindrome sin estigmatizar psiquiatricamente a la persona, NTP 704: Sindrome de
estar quemado por el trabajo o “burnout” (1): definicion y proceso de generacién, 2006 (FIDALGO
VEGA, M.).

2 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout” (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

® OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pag. 648.
" MARTINEZ BARROSO, M.R.: Las enfermedades del trabajo, cit., pags. 180-181.

75



El sindrome del quemado esta entrelazado con el estrés y provocado, en mayor o
menor medida, por el trabajo emocional; de hecho, son muchos quienes hacen hincapié
en que se trata de una forma de estrés ocupacional, con entidad propia, estudiado en la
poblacion laboral de servicios directos a otras personas. Desde una perspectiva clinica,
es diagnosticado como estado, consecuencia del estrés laboral; y desde una perspectiva
psicosocial, puede ser abordado como un proceso que se desarrolla por la interaccion de
caracteristicas del entorno laboral y de orden personal, con manifestaciones bien

diferenciadas en distintas etapas’”.

En 1988, surge una definicidn no restringida a las profesiones de ayuda: el estar
guemado “es el estado de agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la

involucracion crénica en el trabajo en situaciones con demandas emocionales™®.

A partir de ese momento surgen multiples definiciones asociadas a este término:

A unas cabe calificarlas como genéricas: un trastorno adaptativo (tanto por un
excesivo grado de exigencia como por la escasez de la misma) cronico con ansiedad
como resultado de la interaccion del trabajo o situacién laboral en las caracteristicas
personales’’; “un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacién y baja

178

realizacion personal”’ o como un “sindrome psicoldgico que aparece como respuesta a

factores estresantes crénicos interpersonales en el trabajo”’®.

Otras acuden a los factores que lo causan: “una respuesta al estrés laboral
cronico integrada por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que

se trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse

» AYUSO MARENTE, J.A.: “Profesion docente y estrés laboral: una aproximacion a los
conceptos de Estrés Laboral y Burn out”, cit.

® PINES A.M. y ARONSON, E.: Carreer burn out: causes and cures, Nueva York (Free Press),
1998.

" MARTINEZ BARROSO, M.R.: “Sobre las enfermedades profesionales no listadas. A
proposito de un supuesto de ‘sindrome de desgaste personal’”, RDS, nim. 10, 2000, pags. 187 y ss. y Las
enfermedades del trabajo, cit., pag. 180.

® LLANERA ALVAREZ, J.: Ergonomia y psicosociologia aplicada: manual para la formacion
del especialista. Valladolid (Lex Nova), 2007, pags. 491y ss.

 MASLACH, C.; SCHAUFELI, W.B. y LEITER, M.P.: “Job burn out”, Annual review of
psychology, nim. 52, 2001, pags. 397 y ss.
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emocionalmente agotado; esta respuesta ocurre con frecuencia en los profesionales de la
salud y, en general, en profesionales de organizaciones de servicios que trabajan en
contacto directo con los usuarios de la organizacion”®; esta “depresion psicoldgica por
desgaste es fruto de la carga de trabajo mental que sobrelleva el individuo (tension
psiquica por la larga jornada desarrollada, por el frenético ritmo de trabajo o por la
utilizacion de complejisimos instrumentos) y que redunda en problemas fisicos
anudados”®!; es un “estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado por estar
inmersos durante tiempo prolongado en situaciones que son emocionalmente
exigentes”®: en fin, “un proceso en el que se acumula un estrés excesivo por una
desproporcidén entre la responsabilidad y la capacidad de recuperacion y gratificacion

del individuo”®,

En cualquier caso, cualquiera que sea el método descriptivo utilizado, tres son
las dimensiones clave en su analisis: agotamiento abrumador (cansancio emocional),
sentimientos de despersonalizacién (con manifestaciones de insolencia, abuso y
distanciamiento del trabajo) y sensacion de ineficacia y de falta de realizacion personal
en la prestacion de servicios®*. La primera representa la dimensién individual,
relacionado con sentimientos de intentar abarcar demasiadas cosas y de que los recursos
emocionales y fisicos estdn agotados; la segunda alude a la esfera contextual
interpersonal del fenémeno, refiriéndose a una respuesta insolente, abusiva, insensible o
excesivamente distanciada frente a diversos aspectos del trabajo; en fin, la tercera
expresa la faceta de autoevalfiuacion, incluyendo sentimientos de incompetencia y a una

falta de realizacion y de productividad en el trabajo®.

8 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout” (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

8L THIBAULT ARANDA, J.: El teletrabajo, Madrid (CES), 2000, pag. 178.

8 RAMOS, F.: El sindrome de burn out, Madrid (UNED), 1999, pag. 30 y APPELS, A.: “Estrés
laboral, agotamiento y enfermedad”, en AA.VV.: Estrés laboral y salud, cit., pag. 121, traduciendo la
definicién de PINES, A. y ARONSON, E.: Career burn out: causes and cures, Nueva Cork (The free
press), 1988.

% GONZALEZ DE RIVERA, J.L.: El maltrato psicolégico, Madrid (Espasa), 2002.
8 MASLACH, C.; SCHAUFELI, W.B. y LEITER, M.P.: “Job burn out”, cit., pags. 397 y ss.

% MORAN ASTORGA, C.: Estrés, burn out y mobbing, cit., p4g. 56 y RAMOS, F.: El sindrome
de burn out, cit. “El agotamiento emocional se refiere a una reduccion de los propios recursos
emocionales y al sentimiento de que no hay nada que ofrecer a los demas psicolégicamente, pudiendo
existir manifestaciones somaticas y psicologicas como el abatimiento, la ansiedad, la irritabilidad, el
cansancio y la fatiga. La despersonalizacion hace referencia al desarrollo de actitudes negativas y de
insensibilidad hacia los receptores de los servicios y hacia los compafieros de trabajo, que puede llevar a
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Esta definicién clinica ha sido trasladada sin mas matices al ambito judicial®,
entendiendo por tal “un tipo de respuesta prolongada a los estresantes emocionales e
interpersonales crénicos en el trabajo... existiendo un impedimento para la realizacion
eficaz de todas las actividades que impliquen carga emocional que el paciente no puede
asumir, especialmente las relacionadas con la prestacion de servicios donde las
relaciones con otras personas constituyan el eje central del trabajo y la prestacion pueda

ser una experiencia altamente emocional”®’.

Los Tribunales lo consideran “un sindrome de agotamiento fisico y mental
intenso, resultado de un estado de estrés laboral cronico o frustracion prolongado y que
segun tanto la Psicologia del Trabajo como la Medicina Forense se trata de un trastorno
de adaptacion del individuo al ambito laboral cuya caracterizacion reside en el
cansancio emocional (pérdida progresiva de energia, desgaste, agotamiento y fatiga
emocional). El quemado por el trabajo, se ha dicho, tiene fuerzas, pero no tiene ganas;
la despersonalizacion, manifestada en falta de realizacion personal, sentimientos de
frustracion, inutilidad, desinterés progresivo hacia el trabajo con rutinizacion de tareas;
aislamiento del entorno laboral y social y, frecuentemente, ansiedad, depresion
(trastorno psiquico adaptativo crénico)”®. Es un proceso en el que se acumula un estrés
excesivo por una desproporcion entre la responsabilidad y la capacidad de recuperacién
y gratificacion del individuo®.

considerar que son la fuente de los propios problemas: sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia otras personas junto con un sentimiento de desmotivacion e irritabilidad. La
disminucion en el rendimiento personal estriba sobre todo en la percepcion de que las posibilidades de
logro en el trabajo han desaparecido, junto con los sentimientos de fracaso y baja autoestima, MARTIN
CHAPARRO, M2 P.; VERA MARTINEZ, J. J.; CANO LOZANO, M C. y MOLINA NAVARRETE, C.:
“Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al
estrés laboral y al burn out en clave psicosocial”, cit., pag. 201.

8 STSJ Murcia 24 mayo 2004 (AS 1571) y VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales:
prevencidn, reparacion y tutela sancionadora, cit., pag. 141.

8 MARTINEZ DE VIERGOL LAZAORTA, A.: “La consideracion del sindrome del burn out
como constitutivo de la contingencia profesional del accidente de trabajo origen de la declaracion de
incapacidad permanente absoluta”, RTL, ndm. 104, 2005, pag. 219, citando la SJS, nim. 1, Alicante, 6
mayo 2003.

8 SSTSJ Comunidad Valenciana 21 junio 2006 (AS 3450) y Navarra 23 marzo 2004 (AS 1072)
y 15 diciembre 2006 (AS 1129/2007).

8 STSJ Catalufia 20 enero 2005 (AS 31).
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Ademas, los propios Tribunales restringen a circulos laborales concretos la
mayor repercusion de este sindrome, al afirmar como “los profesionales de la sanidad y
de la ensefianza son los mas afectados por este sindrome de desgaste profesional, porque
son profesiones que exigen entrega, implicacion, idealismo y servicio a los demas,
asentandose sobre una personalidad perfeccionista con un alto grado de autoexigencia,
con una gran tendencia a implicarse en el trabajo. Les siguen los trabajadores sociales,
profesionales de alto riesgo, penitenciario, empresario, alto directivo o empleos
rutinarios y monotonos. El burn out es por tanto un tipo caracteristico de estrés que se
da en aquellas profesiones de quienes realizan su trabajo en contacto con otras personas

que por sus caracteristicas son sujetos de ayuda”®.

Los drganos jurisdiccionales, rechazando el término inglés (el llamado sindrome
de desgaste personal o del quemado, terminologia castellana que hace innecesario tener
que acudir a otra anglosajona), entienden que es una afectacion psicolégica originada
por y en el trabajo, esté o no producido el mismo por un hostigamiento 0 acoso

laboral®*.

El fendbmeno es ciertamente complejo, compuesto de multiples variables, y
desde un punto de vista juridico seria mas I6gico optar por un concepto mas aséptico,
menos apegado a la descripcion clinica, donde primara la alteracion psicofisica y su
relacién causal con el trabajo®. En consecuencia, las Gltimas opiniones doctrinales
apuestan por una definicion mejor adaptada a la anterior reflexion, considerandolo “un
estado mental persistente, negativo, relacionado con el trabajo en individuos normales
que se caracteriza principalmente por agotamiento emocional, que se acompafa de
malestar, un sentimiento de reducida competencia y desmotivacion y el desarrollo de

193

actitudes disfuncionales en el trabajo””°. Este concepto presenta la ventaja de la

flexibilidad y la eficacia protectora, remitiendo al intérprete la concrecion, en cada caso,

% STSJ Murcia 24 mayo 2004 (AS 1571).
°1 STSJ Castilla-La Mancha 30 diciembre 2005 (AS 3712).

% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencién, reparacién y tutela
sancionadora, cit., pag. 142.

% SCHAUFELI, W.B. en AA.VV.: Quemarse en el trabajo: 11 perspectivas del burn out,
Zaragoza (Egido), 2005, pags. 73y ss.
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de las conductas catalogadas®™. En cualquier caso, el bien juridico afectado por este tipo

de riesgos es fundamentalmente la salud psico-fisica de los trabajadores®.

Una vez delimitado, cabe analizar el proceso generativo del riesgo, ya que no
surge de manera subita, sino --antes al contrario-- en varias etapas sucesivas. Asi,
primero aparece un agotamiento emocional, que es una experiencia en la que los
trabajadores sienten que ya no pueden dar méas de si mismos debido a la sobrecarga de
demandas laborales; luego, aparece la fase de cinismo o la despersonalizacion, definida
como el desarrollo de aptitudes, sentimientos y conductas negativas hacia las personas
destinatarias del trabajo; al final, sufre un sentimiento de falta de eficacia personal, una
tendencia a evaluarse negativamente®. Mas pormenorizadamente, las diversas etapas

quedarfan ordenadas como sigue®’:

-- Fase inicial, de entusiasmo, donde se experimenta, ante un nuevo puesto, gran

energia y expectativas positivas, por lo que no importa alargar la jornada laboral.

-- Fase de estancamiento, en la cual el trabajador no ve cumplidas sus
aspiraciones profesionales y empieza a valorar las contraprestaciones del trabajo,
percibiendo que la relacion entre el esfuerzo y la recompensa no es equilibrada.
Adicionalmente, existe un desajuste entre las demandas y los recursos, de tal forma que
aparece la sensacién de incapacidad para dar una respuesta eficaz.

-- Fase de frustracion, pues la desilusion y la desmoralizacion hacen presencia en
el individuo. El trabajo carece de sentido, cualquier cosa irrita y provoca conflictos en el
grupo. La salud puede empezar a fallar, apareciendo problemas emocionales,

fisiolégicos y conductuales.

% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencion, reparacién y tutela
sancionadora, cit., pag. 142.

% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencion, reparacion y tutela
sancionadora, cit., pag. 138.

% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencién, reparacién y tutela
sancionadora, cit., pag. 140.

" NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout’ (I): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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-- Fase de apatia, con sucesion de cambios actitudinales y conductuales
(afrontamiento defensivo) como la tendencia a tratar a los clientes de forma distanciada
y mecanica, la anteposicién cinica de la satisfaccion de las propias necesidades al mejor

servicio al cliente y la evitacion de tareas estresantes.

-- Fase de quemado, llegando al colapso emocional y cognitivo, con importantes
consecuencias para la salud. Ademas, puede obligar al trabajador a dejar el empleo y
arrastrarle a una vida profesional de frustracion e insatisfaccion. Esta descripcion de la
evolucion del sindrome tiene carécter ciclico; asi, se puede repetir en el mismo o en
diferentes trabajos y en diferentes momentos de la vida laboral*®.

Por cuanto hace a las consecuencias, este concepto también se solapa con otros -
-provocando confusion con algunos como el estrés, la fatiga, aburrimiento, tedio,
ansiedad o depresién-- y las diferencias no siempre son faciles de establecer®.
Asimismo, muchos trabajadores identifican estar quemado con estar a disgusto, estar
harto, sentirse agobiado, tener un mal dia en el trabajo, etc., pero no se observa la
verdadera sintomatologia del sindrome, su cronicidad o su intensidad en las fases mas
avanzadas, conduciendo a un proceso insidioso que habitualmente deriva en

consecuencias severas para la persona™®.

Respecto a los sintomas, cabria enumerarlos --en orden decreciente de aparicion
porcentual-- como ansiedad, irritacion, tristeza, inadecuacion, impotencia, fatiga,
inquietud, dificultad de concentracion, frustracion, depresion, incompetencia,

sentimientos de culpa, excesivas horas de trabajo, poca realizacion personal,

% Se desarrolla gradualmente y pasa por cuatro fases: a) una primera idealista, caracterizada por
un alto nivel de energia y expectativas depositadas en el trabajo; b) una segunda de sobreesfuerzo en la
que el individuo advierte cdmo sus esfuerzos no estan a la altura de sus expectativas ni le son
reconocidos; ¢) una tercera de desilusion y paralela frustracion, mientras se incrementa el esfuerzo
invertido esperando todavia una recompensa adecuada, cuya ausencia determina impaciencia e
irritabilidad; y d) fase final de desmoralizacion, caracterizada por la pérdida de interés en el trabajo e
incapaz de desarrollar su labor, RIVAS VALLEJO, P.: “Seguridad Social y riesgos psicosociales: su
calificacion como contingencia profesional”, cit., pag. 278.

% Siguiendo a RAMOS, F.: El sindrome de burn out, cit., pgs. 31 y ss.

100 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout™ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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disminucion de interés por el trabajo, sentimiento de inutilidad, negatividad,

disminucion de la motivacion, disminucion de intereses extralaborales e indiferencia’®*.

Aparece un deterioro cognitivo (frustracion y desencanto profesional), afectivo
(desgaste emocional y, en algunos casos, culpa) y actitudinal (cinismo, indolencia e
indiferencia frente a clientes o frente a la organizacién) en el trabajador. Se han descrito
desde el plano individual mas de 100 sintomas relacionados con él que afectan a las
emociones y los afectos, a las cogniciones, a las actitudes, a las conductas y al sistema
fisioldgico. Algunos sintomas, al hacerse cronicos se intensifican y degeneran hacia
procesos mas graves, si no se corrige la situacion. Esta respuesta surge cuando fallan las
estrategias funcionales de afrontamiento que suelen emplear los profesionales. Supone
para el trabajador una sensacion de fracaso profesional y de fracaso en las relaciones
interpersonales con los usuarios. En esta situacion, la respuesta desarrollada esta
constituida por sentimientos de baja realizacion personal en el trabajo y de agotamiento
emocional. Ante esos sentimientos, el individuo genera actitudes y conductas de
despersonalizacion como una nueva forma de afrontamiento. Asi, el sindrome de
quemarse por el trabajo es un paso intermedio en la relacién estrés-consecuencias del
estrés, de forma que, si perdura en el tiempo, el estrés laboral tendra consecuencias
nocivas para el individuo en forma de enfermedad o falta de salud, con alteraciones
psicosomaticas (alteraciones cardiorrespirato rias, jaquecas, gastritis y Ulcera, dificultad
para dormir, mareos y Vértigos, etc.), y también para la organizacion (accidentes,
deterioro del rendimiento y de la calidad asistencial o de servicios, absentismo, rotacion

no deseada, abandono, etc.)'%.

Incluso algunos autores plantean la posibilidad de que este sindrome se presente
de forma colectiva, destacando en él propiedades de contagio, lo cual explicaria los

elevados porcentajes que a menudo se presentan en los estudios de tal caracter™®.

101 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout” (l1): consecuencias,
evaluacion y prevencion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

102 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout” (Il): consecuencias,
evaluacion y prevencion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

183 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout™ (1): definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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Los sintomas mas caracteristicos son la desmotivacion y el bajo rendimiento

|104

profesional ™", acompafiados de consecuencias de caracter fisico (fatiga, problemas de

suefio, cefaleas, trastornos gastrointestinales) psicologico (irritabilidad, ansiedad,

195y 'y conductual (actitud defensiva y agresiva, hipomania'®, absentismo en

depresion
el trabajo, falta de concentracion bajo rendimiento, baja autoestima, abandono,
melancolia, tristeza, neurosis, psicosis, ideacion de suicidio, aburrimiento, pérdida del

idealismo)™”’.

Ante la avalancha de sintomas y enfermedades provocadas, cabe agrupar las

consecuencias que provoca el sindrome de estar quemado como sigue%:

-- Psicosomaticas: cansancio hasta el agotamiento y malestar general (que, a su
vez, median en deterioro de la calidad de vida), fatiga crénica y alteraciones funcionales
en casi todos los sistemas del organismo (cardiorrespiratorio, digestivo, reproductor,
nervioso, reproductivo, etc.) con sintomas como dolores de cabeza, problemas de suefio,
Ulceras y otros desdrdenes gastrointestinales, pérdida de peso, molestias y dolores

musculares, hipertension, crisis de asma, etc.

-- Conductuales: conducta despersonalizada en la relacion con el cliente,
absentismo laboral, desarrollo de conductas de exceso como abuso de barbitdricos,
estimulantes y otros tipos de sustancias (café, tabaco, alcohol, etc.), cambios bruscos de

humor, incapacidad para vivir de forma relajada, incapacidad de concentracion,

104 OROS MURUZABAL, M.: “Riesgos psicosociales”, cit., pag. 649.

105 «gequn el sistema-cuestionario denominado Maslach Burn out Inventory (MBI) que mide los
tres factores en que consiste el sindrome de burn-out: agotamiento emocional (AE), despersonalizacion
(DD) y baja realizacion personal (RP), los valores obtenidos tras la realizacion del test al actor por parte
del Dr. Barahona Segovia, son: AE 40 (maximo nivel), DD 25 (maximo nivel), y RP 8 (minimo nivel), de
lo que resulta que en el demandante y segln dicho perito médico, tanto la sintomatologia clinica como los
valores obtenidos del MBI, permiten confirmar de forma definitiva la existencia del diagnéstico de burn-
out en grado severo, el cual se encuentra en un estadio avanzado desarrollando un cuadro, de depresién
grave que lo incapacita para el ejercicio de actividad laboral”, SJS, nim. 1, Alicante, 6 abril 2004 (AS
1861).

1% FERRER PUIG: R.: “El desgaste profesional: un riesgo laboral”, en AA.VV.: Quemarse en el
trabajo: 11 perspectivas del burn out, cit., pag. 98.

97 RIVAS VALLEJO, P.: “Seguridad Social y riesgos psicosociales: su calificacion como
contingencia profesional”, cit., padg. 279; en los Tribunales, describiendo idénticos sintomas STSJ
Catalufia 20 enero 2005 (AS 31).

108 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout” (Il): consecuencias,
evaluacion y prevencion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).
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superficialidad en el contacto con los demas, comportamientos de alto riesgo 0 aumento

de conductas hiperactivas y agresivas.

-- Emocionales: predomina el agotamiento emocional, sintomas disforicos,
distanciamiento afectivo como forma de autoproteccién, ansiedad, sentimientos de
culpabilidad, impaciencia e irritabilidad, soledad, alienacién, impotencia o depresion,
baja tolerancia a la frustracion, desorientacion, aburrimiento o, entre otros, vivencias de

baja realizacién personal.

-- Actitudinales: actitudes de desconfianza, apatia, cinismo e ironia hacia los
clientes de la organizacion, hostilidad, suspicacia y poca verbalizacién en las

interacciones.

-- Sociales: actitudes negativas hacia la vida en general, disminuyendo la calidad
de vida personal, aumentando los problemas de pareja, familiares y en la red social
extralaboral del sujeto (debido a que las interacciones son hostiles, la comunicacion es
deficiente, no se verbaliza, se tiende al aislamiento, etc.).

Por cuanto aqui importa, cabe resefiar como a la hora de evaluar los sintomas,
los drganos judiciales del orden social han llegado a otorgar la calificacion de
incapacidad permanente en los grados de total o absoluta a quienes padecen el sindrome

del quemado y manifiestan diversas de las enfermedades resefiadas'®.

109 Asi, en el caso de una profesora de ensefianza primaria esta unido a “cansancio, sensacion de
malestar, parestesias, fobias, miedos, irritabilidad, distimias, asi como bloqueos cognitivos mientras
impartia las clases, que le provocaron un elevado nivel de ansiedad y a los que se unieron con el tiempo
somatizaciones, baja autoestima, sentimientos de incapacidad y culpa, ansiedad extrema, lagunas
amneésicas y bloqueos cognitivos cada vez mas frecuentes...; diagnosticada de estado depresivo mixto con
ansiedad extrema a nivel global, alto nivel de neuroticismo, severa elevacion de las escalas de
hipocondriasis y depresién y lapsus amnésicos”, STSJ Catalufia 20 enero 2005 (AS 31). O, en otro
supuesto, el trabajador padece “un trastorno persistente de la personalidad CIE-10-F62-0.. cuya evolucién
ha sido tdrpida y el deterioro psiquico grande, presentando un estado de entumecimiento mental derivado
de pérdida de motivacién e intereses sobre aspectos basicos de su vida..., inestable emocionalmente con
periodos de irritabilidad, amargura, rumiacion de hechos anteriores, perdiendo la autoconfianza, la
seguridad, y ocasionandole una real incapacidad para planificar su futuro, encontrandose aneddnico y
teniendo como ideacién central la reivindicacion de su nombre y de su prestigio profesional”, STSJ
Navarra 23 marzo 2004 (AS 1072).
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4.- FATIGA

Bajo el término fatiga se etiquetan estados de diferente intensidad (desde muy
ligera hasta el agotamiento total) y no es facil --como sucede con el resto de términos--
dar con una definicion Unica y aceptable para todos. EI fendmeno es especialmente
visible en Japon, donde se calcula un promedio anual de 30.000 muertes de trabajadores
por esta causa, razon por la cual a veces es denominada con el término nipén de

karoshi®*°.

La propia Real Academia de la Lengua vincula este término con el mundo
laboral al definirla como “agitacion duradera, cansancio, trabajo intenso y prolongado”.
La fatiga provocada por el trabajo es una manifestacion (general o local) de la tension
que éste produce y suele eliminarse mediante un adecuado descanso®™*, pero en
ocasiones no sucede tal. Asi, la fatiga mental, entendida como la alteracion temporal
(disminucion) de la eficiencia funcional mental y fisica, esta en relacién con la
intensidad y duracion de la actividad precedente y del esquema temporal de la presion
mental. La disminucidon de la eficiencia funcional se manifiesta, por ejemplo, mediante
una impresion de fatiga, una peor relacion esfuerzo/resultado, a través de la naturaleza y
frecuencia de los errores, etc., pero el alcance de estas alteraciones esta en parte

determinado por las condiciones de la persona**2.

Por su parte, la norma 1SO 10 075 “Principios ergondémicos relacionados con la
carga de trabajo mental” define el término fatiga como la alteracion temporal de la
eficiencia funcional de la persona. Esta alteracion es funcion de la actividad previa
(esfuerzo mental realizado: atencion, concentracion, memoria, etc.) y de su estructura

temporal *2.

19 vELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 50.
11 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).
112 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

3 NTP 544: Estimacién de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE
ARQUER, M.I. y NOGAREDA, C.).
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Con la fatiga se produce una “progresiva debilitacion de la capacidad de
resistencia de la persona sometida a un esfuerzo intenso o prolongado”**. La fatiga
mental se manifiesta como una progresiva disminuciéon de la capacidad de respuesta
humana ante grandes exigencias (de intensidad o de duracion) de esfuerzos de tipo

cognitivo (atencional, de memoria, etc.)*".

La fatiga aparece como una reaccién homeostatica del organismo para adaptarse
al medio y su principal sintoma es una reduccion de la actividad como consecuencia de
una disminucion de la atencion, de la motivacién y la lentitud del pensamiento.
Ademas, cuando existe un desequilibrio prolongado entre la capacidad del organismo y
el esfuerzo que debe realizar para dar respuesta a las necesidades del ambiente, puede
aparecer la fatiga crdnica, no por una sobrecarga de trabajo accidental, sino por una
determinada carga que se va repitiendo. Sus sintomas, que no s6lo se sienten durante o
después del trabajo sino que pueden ser permanentes, pueden quedar reducidos, en
apurada sintesis, a la inestabilidad emocional (irritabilidad, ansiedad y estados
depresivos) y las alteraciones del suefio y psicosomaticas (mareos, alteraciones

cardfacas, problemas digestivos)™.

La sensacidn de monotonia, la hipovigilancia y la saturacion mental son estados
similares a la fatiga mental y tienen en comun con ésta que desaparecen cuando se
producen cambios en la tarea y/o en las condiciones de trabajo. La monotonia y la
hipovigilancia soélo se diferencian por las circunstancias en que aparecen: la primera
seria un estado de activacion reducida, de lenta evolucion, que puede aparecer en el
desarrollo de tareas largas, uniformes, repetitivas y se asocia principalmente a la
somnolencia, disminucion y fluctuacion del rendimiento, y variabilidad de la frecuencia

cardiaca; en la segunda se reduce el rendimiento en las tareas de vigilancia™’.

De igual modo, y pese a compartir nombre, conviene distinguir la fatiga
provocada por el trabajo, del sindrome de fatiga cronica, pues ésta “es una enfermedad

14 ALONSO CASTANO, L.: Seguridad e higiene laboral en la hosteleria y restauracion,
Madrid (A.M.V.), 1995.

15 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).
16 NTP 179: La carga mental del trabajo: definicién y evaluacion, 1986 (NOGAREDA, C.).
17 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.L.).

86



que condiciona una severa alteracion de la calidad de vida, la sintomatologia en forma
de fatiga cronica, dolor y debilidad muscular junto a alteraciones en la funcion cognitiva
y suefio condiciona una severa incapacidad no solo en la esfera laboral, sino también en
la vida personal, familiar y social. Son factores asociados a una peor evolucion, la
duracion de la sintomatologia superior a cinco afios, la presencia de sintomas fisicos
como dolor generalizado rebelde al tratamiento analgésico, las altas puntuaciones en las
escalas de fatiga y la severa disfuncidén neurocognitiva...; presenta febricula, dolor de
garganta recurrente, cefalea recurrente, artralgias migratorias, debilidad muscular,
mialgias, fatiga prolongada tras el ejercicio, severos trastornos de la concentracion, la

memoria, y el suefio”*%.

5.- CARGA MENTAL

Profundamente imbricado con el anterior, hasta el punto que es muy dificil
encontrarlos separados en la préactica, la carga mental o cognitiva responde a “un estado
de movilizacién general del operador humano como resultado del cumplimiento de una

tarea que exige el tratamiento de informacion” **°.

En cuanto a su relacion con el estrés, también la diferenciacidn entre ambos se
antoja dificil, pues la sobrecarga mental produciria estrés, siendo éste la respuesta ante
un enfrentamiento con tareas que implican alto grado de procesamiento cognitivo,
susceptible de ser analizado mediante procedimientos objetivos como las medidas del
rendimiento en la tarea; sin embargo, desde otra perspectiva, se sitla el estrés como un
“ingrediente” méas de carga mental. En el fondo, ambas provienen de diferentes
esquemas tedricos, pues mientras que las teorias sobre el primero proceden de la
psicologia laboral y la medicina, la segunda se engloba dentro de los estudios del

rendimiento humano y se basan en las teorias cognitivo-energéticas*%.

18 STSJ Madrid 30 mayo 2005 (Jur. 14467/2006).

9 NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: Guia para su valoracién, 1991
(NOGAREDA, C.).

120 AYUSO MARENTE, J.A.: “Profesién docente y estrés laboral: una aproximacion a los
conceptos de Estrés Laboral y Burn out”, cit.
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La carga mental se refiere, segun esta definicion, al grado de procesamiento de
informacidn que realiza una persona para desarrollar su tarea. Cada vez mas, el trabajo,
con la aplicacion de las nuevas tecnologias, impone al trabajador elevadas exigencias en
sus capacidades de procesar informacion; implica a menudo la recogida e integracion
rapida de una serie de informaciones con el fin de emitir, en cada momento, la respuesta
mas adecuada a las exigencias de la tarea. El sistema humano para procesar informacion
tiene unas capacidades finitas, por lo que las exigencias de la tarea pueden acercarse
mucho e incluso sobrepasar la capacidad individual de respuesta. Si esta situacion se da
de manera puntual la persona puede llegar a adaptarse a ella, pero, si por el contrario, el
trabajo exige continuamente un grado de esfuerzo elevado, puede llegar a una situacion

de fatiga capaz de alterar el equilibrio de salud de los individuos**.

Es necesario comprender, al hablar de carga mental, que el ser humano tiene una
serie de capacidades y es bueno que el trabajo permita su desarrollo, pero todas ellas
tienen sus limitaciones; ademas, para el desempefio habitual del puesto no siempre se
requiere que la persona emplee sus habilidades al maximo, sino que suele quedar una
utilidad residual. Si el nivel de esfuerzo requerido esta equilibrado, puede hablarse de
una franja de activacion optima, que asegura la eficiencia funcional. Pero cuando el
trabajo exige el mantenimiento constante de un determinado grado de esfuerzo aparece
la fatiga. Esta fatiga cabe considerarla normal cuando el descanso (suefio, pausas, etc.)
permite una adecuada recuperacion; es decir, que las consecuencias de la carga mental
sobre las personas son muy variables, y no siempre negativas. Sus efectos dependen
principalmente de la intensidad y duracion del esfuerzo que debe realizarse. Los
sintomas de esta fatiga, que se siente durante el trabajo o acto seguido a haberlo
finalizado, son sensacion de cansancio, somnolencia, fatiga, alteraciones en la capacidad
de atencion, precision de movimientos o variaciones del rendimiento, de la actividad, de

los errores, etc.?.

La propia tarea puede exigir una atencion y concentracion elevadas en funcién

de la cantidad de sefiales que deben atenderse, las inferencias que deben realizarse, el

12 NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: Guia para su valoracion, 1991
(NOGAREDA, C.).

122 NTP 544: Estimacién de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE
ARQUER, M.l. y NOGAREDA, C.). Sobre su evaluacion, NTP 575: Carga mental de trabajo:
indicadores, 2001 (DE ARQUER, M.I. y NOGAREDA, C.).
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nivel de precision de la respuesta, etc.; a estos factores hay que afiadir los aspectos
organizativos, especialmente los referidos al tiempo de trabajo (especialmente, ritmos y
pausas). Bajo este punto de vista cabe entenderla como la cantidad de esfuerzo

deliberado que debemos realizar para conseguir un resultado concreto*?.

También un exceso de automatizacion puede dar lugar a niveles de exigencia
gue van mas alla de las capacidades humanas cognitivas y de toma de decisiones. Asi,
una situacion en la que el desempefio del trabajo exige un estado de atencién (capacidad
de “estar alerta™) y de concentracion (capacidad de estar pendiente de una actividad o un
conjunto de ellas durante un periodo de tiempo), cuando se realiza conscientemente y

con cierta continuidad, da lugar a la carga mental***.

Ademas de la fatiga, otros posibles efectos de la carga mental sobre la persona
son la monotonia, definida como reduccion de la activacion que puede aparecer en
tareas largas, uniformes y repetitivas; la hipovigilancia, caracterizada por la reduccién
de la capacidad de deteccion y que se da en tareas de control; o, en fin, la saturacién
mental, en alusion al rechazo a una situacion repetitiva en la que se tiene la sensacién de

no ir a ninguna parte*?.

6.- ADICCION AL TRABAJO

El término workaholic, también conocido como la gripe del yuppie'?®, emerge
en la sociedad norteamericana en la década de los 70 y surge de la unién del término
trabajo (work) y alcoholismo (acoholism). La sintesis conceptual acufiada responde al
intento de introducir los rasgos caracteristicos del comportamiento alcohélico al &mbito

del trabajo y del mundo laboral**’.

122 NTP 544: Estimacién de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE
ARQUER, M.l. y NOGAREDA, C.).

124 NTP 544: Estimacién de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE
ARQUER, M.l. y NOGAREDA, C.).

125 NTP 544: Estimacion de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE
ARQUER, M.l. y NOGAREDA, C.).

126 | OUSADA AROCHENA, J.F.: “Accidentes de trabajo y riesgos psicosociales”, RTL, nim.
111, 2007, pag. 59.

127 POLAINO-LORENTE, A.: “El workaholism como neurosis de autorrealizacion en el
trabajo”, en AA.VV. (BUENDIA, J., Ed.): Estrés laboral y salud, cit., pag. 160.
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El elemento central definidor viene dado por el compromiso irracional
establecido con el trabajo excesivo, hasta el punto de ser incapazs de tener otros
intereses o de emplear el tiempo en tareas diferentes'?® y --al tiempo-- sufriendo por la

involuntaria incapacidad para romper con dicha compulsion*%.

Estos adictos no son quienes mas horas dedican al trabajo, sino los que hacen de
la prestacion de servicios el punto central de sus vidas, hasta el extremo de no dedicar
atencion alguna a otras actividades'®. Estaria caracterizado por una excesiva dedicacion
laboral, por hacer de ella el Unico objetivo de su vida, por su desinterés por todo lo que

no sea su trabajo y por su incapacidad para parar de trabajar*®.

Lo esencial es la actitud hacia el trabajo, amasada por el temor a dejar de estar
en uno de los primeros puestos laborales o a no satisfacer los estandares fijados por la

compafifa y llegar a perder el empleo®®.
7.- CONFLICTO Y AMBIGUEDAD DE ROL

Atendiendo a criterios puramente linguisticos, el “rol” es definido como la

1133,

“funcion o papel que desempefia alguien en un lugar o en cierta situacion”=>*; por su

parte, si el término “ambigiedad” queda conceptuado como la cualidad intrinseca de

cuanto admite mas de una interpretacion y, por tanto, carece de precision®>* y genera

1135

“dudas, incertidumbre o confusion y “conflicto” como “desacuerdo entre cosas 0

128 CHERRINGTON, D.J.: The work ethic, Nueva Cork (AMACON), 1980.
122 OVERBECK, T.J.: “The workaholic”, Psychology, Universidad de Santa Clara, 1980.

130 DEUTSCH, C.: “The workaholic spouse”, The parent’s magazine, nim. 54, 1979, pags. 36 y
ss.

131 POLAINO-LORENTE, A.: “El workaholism como neurosis de autorrealizacién en el
trabajo”, cit., pag. 161.

132 CANTAROW, E.: “Woman workaholics, MotherJones, nim, 6, 1979, pags. 56 y ss.

133 AA.VV.: Maria Moliner. Diccionario de uso del espafiol, T.II, Madrid (Gredos), 1999, pég.
978. En casi idénticos términos, RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, Madrid (RAE), 222 ed., 2001,
pag. 1346.

B34 AA.VV.: Maria Moliner. Diccionario de uso del espafiol, T.I, cit., pag. 160.

35 RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., pag. 91.
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12136

situacion en que no se sabe qué hacer”~", resulta facil comprender el significado que en

el ambito laboral puede alcanzar la perifrasis de “conflicto y ambigtiedad de rol”.

Asi las cosas, y tratdndose de un riesgo psicosocial escasamente estudiado por la

doctrina iuslaboral*®’

, procede atender a las Notas Técnicas de Prevencion que abordan
el asunto para profundizar en la claridad de los conceptos™*®. En este sentido, y por su
similitud con el teatro, el rol aludiria al conjunto de expectativas de conducta asociadas
con un determinado puesto de trabajo, un patron de comportamiento a desarrollar
previsiblemente por quien lo desempefia, con cierta independencia de la persona
concreta, todo lo cual determina la existencia de conductas adscritas per se a cada
singular posicién. Ademas, no cabe olvidar céomo ese rol viene configurado
conjuntamente por la interaccion entre el propio trabajador, las personas que
desempefian ese mismo papel y por otros terceros. “El papel de cada persona se integra
en el conjunto de la empresa y, en ella, los distintos papeles existen unos en funcion de
otros. Cada papel esta relacionado con los de los demas y se refiere no solo al trabajo
que ha de realizarse, sino también al estilo de comportamiento y de relacion con otras

personas, las actitudes y, en ocasiones, al estilo de vida fuera de la empresa” ***

A partir de lo anterior, lo deseable seria una plena concordancia entre las
expectativas de la organizaciéon y las propias de cada trabajador. Sin embargo, no
siempre ocurrira asi, dando lugar a los denominados “conflictos de rol” --de existir
divergencias entre unas y otras-- y “ambigledad de rol” --de ser las primeras indefinidas

o confusas, poco claras, mal explicitadas o con amplios margenes de incertidumbre--.

Por lo tanto, y en primer lugar, la ambigtiedad de rol se refiere a la situacion que

vive la persona cuando no tiene suficientes puntos de referencia para desempefiar su

138 AA.VV.: Maria Moliner. Diccionario de uso del espafiol, T.I, Madrid (Gredos), 1999, pég.
721; o como “coexistencia de tendencias contradictorias en el individuo, capaces de generar angustia y
trastornos neuréticos”, RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., pag. 420.

137 Como obra de referencia, méas de corte sociolégica que iuslaboralista, MELIA, J.L.: El
conflicto y la ambigiedad de rol en organizaciones laborales: un estudio de variables moduladoras,
Valencia (Universidad), 1987.

** Siguiendo en este apartado el contenido de la NTP 388: Ambigiiedad y conflicto de rol, 2005
(DE ARQUER, M.1.; MARTIN DAZA, F. y NOGAREDA, C.).

139 NTP 388: Ambigiiedad y conflicto de rol, 2005 (DE ARQUER, M.I.; MARTIN DAZA, F. y
NOGAREDA, C.).
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labor o bien éstos no son adecuados. En definitiva, dispone de una informacion
inadecuada sobre los objetivos del trabajo, responsabilidades, autoridad, procedimientos
y comunicacién o relaciones con otros elementos de la empresa para hacerse una idea
clara del rol que se le asigna, bien por ser incompleta, bien por ser interpretable de

varias maneras, o bien por ser muy cambiante*.

En segundo término, el conflicto de rol se produce cuando hay exigencias en el
trabajo lo suficientemente incongruentes o incompatibles entre si como para poder
realizarlo™’. Dicha situacién puede encontrar un origen variado, teniendo en cuenta
desde el status ostentado en la empresa (surgiendo la divergencia entre las demandas de
directivos, subordinados, clientes o proveedores) hasta la planificacion del sistema
productivo (por ejemplo, cuando la organizacion lanza mensajes acerca de la gran
importancia concedida al respeto de los métodos de trabajo para garantizar la seguridad
y salud laboral y, por otra parte y al tiempo, exige un elevado rendimiento que requiere
en muchos casos contravenir las normas preventivas), pasando también por las propias
circunstancias personales de quien presta servicios (por considerar las 6rdenes inutiles,
sin contenido o ajenas a sus obligaciones laborales, o contrarias a sus creencias y

valores).

En tercer lugar, podria incluso hablarse de “sobrecarga de rol” en aquellos
supuestos en los cuales existen diferencias entre los papeles que el trabajador debe o
quiere compatibilizar en su vida, lo cual ocurrird a menudo a la hora de conciliar los
ambitos familiar y laboral. “Las personas (generalmente mujeres) que se ocupan del
hogar, la familia y trabajan también en puestos remunerados pueden vivir momentos en
los que los distintos roles que desempefian entran en una situacion de conflicto porque
son muy dificiles, si no imposibles, de compatibilizar por razones de tiempo de
dedicacion y demandas de cada uno de ellos. Se puede encontrar que una persona vive

una situacion de ‘sobrecarga de rol’ cuando las demandas del conjunto de roles que

140 «3e produce ésta cuando se da al trabajador una inadecuada informacién sobre su rol laboral u

organizacional”, NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, 1997 (MARTIN DAZA,
F.y PEREZ BILBAO, J.).

141 «Existe conflictividad entre roles cuando existen demandas de trabajo conflictivas o que el
trabajador no desea cumplir. Pueden darse conflictos entre las demandas de la organizacion y los valores
y creencias propias, conflictos entre obligaciones de distinta gente y conflictos entre tareas muy
numerosas 0 muy dificiles”, NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacién, 1997
(MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J.).
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desempefia entran en conflicto con el tiempo de que dispone vy, por ello, exceden su
capacidad de respuesta, ya sea debido al excesivo nimero de tareas requeridas o a la
naturaleza de las mismas. Si no se realiza un ajuste, jerarquizando con algun criterio los

distintos roles, se puede desembocar en una situacion insatisfactoria™**.

Por otra parte, todas las situaciones descritas presentan el comdn denominador
de repercutir de forma negativa --al menos potencialmente-- en el bienestar psicologico
del trabajador. En este sentido, son consideradas como fuentes de tension para la
persona que asi las vive y se incluyen entre las dimensiones subjetivas que contribuyen
al estrés en el trabajo, junto con la carga de trabajo, la responsabilidad sobre personas y
cosas, las relaciones interpersonales, el grado de control y de participacion o, entre otros
factores, la inseguridad en el empleo. Mas en concreto, la ambigiiedad de rol ha sido
relacionada con una mayor tension y descontento en la prestacién de servicios capaces
de llevar a la dimision, con una baja autoestima, ansiedad y sintomas somaticos de
depresion y con el incremento del pulso y de la presion sanguinea hasta el punto de
convertirse en un factor de riesgo de enfermedades cardiovasculares; asimismo, se ha
demostrado que el conflicto de rol puede ser origen de insatisfaccion, pérdida de
confianza en la organizacion y disminucion de la implicacién con el trabajo, deterioro

del rendimiento y, en fin, de una mayor tension.

8.- ACOSO

El acoso, como “accién y efecto de acosar”, consiste en “perseguir, sin darle
tregua ni reposo, a un animal 0 a una persona” o “perseguir, apremiar, importunar a
alguien con molestias o requerimientos”***. En su manifestacion en el &mbito laboral, el
género puede presentar diversas especies, a lo que responde el esquema seguido a
continuacion abordando el acoso moral (0 mobbing, en su denominacién anglosajona) y
el sexual. No obstante, no cabe olvidar como a partir de la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social cabria afiadir un tercer

tipo de acoso basado en motivos de desigualdad --aun cuando alude mas a las causas

42 NTP 388: Ambigiiedad y conflicto de rol, 2005 (DE ARQUER, M.1.; MARTIN DAZA, F.y
NOGAREDA, C.).

3 RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., 24. También definido, en similares términos,
como “accion de hacer objeto a alguien de persecuciones o malos tratos”, AA.VV.: Maria Moliner.
Diccionario de uso del espafiol, T.I, cit., pag. 42.
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que lo motivan que a una nueva especie--, definido por la norma como “toda conducta
no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u

ofensivo”*,

En cualquier caso, mas alla de las precisiones conceptuales ahora pretendidas y
reiterando la idea vertida sobre el conjunto de riesgos psicosociales, las diversas clases
de acoso “responden a un mismo prototipo que tiene su origen en las relaciones
interpersonales que se dan en las empresas e instituciones, y que se manifiestan a través
de una serie de actuaciones o comportamientos que lesionan los derechos més basicos y
fundamentales de los trabajadores... [; por ello,] pueden tener caracteristicas similares
contra las que se debe luchar con medios parecidos”'**. Por otra parte, atendiendo a los
sujetos implicados, el acoso puede ser calificado como vertical --ya sea ascendente (de
un empleado a un superior) ya descendente (procedente de algun superior jerarquico)--,

horizontal (entre compafieros) o mixto™*®.

8.1.- Moral

A la hora de ofrecer un concepto generalmente valido resulta necesario anticipar
una constatacion irrefutable, cual es la inexistencia --a pesar de no tratarse de un
fendmeno reciente-- de “una definicién juridica unanime entre la doctrina y la
jurisprudencia respecto a lo que constituye acoso moral o psicolégico en el trabajo”**’,

también designado como psicoterror laboral, hostigamiento psicolégico, mobbing,

144 Al respecto, ESCUDERO MORATALLA, J.F.: “Acoso moral: anélisis de urgencia tras las
reformas introducidas por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre”, Revista General Informatica de Derecho,
nam., 1, 2004; POYATOS MATAS, G. y ESCUDERO MORATALLA, J.F.: “Acoso moral: analisis tras
las reformas introducidas por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre”, Informacion Laboral. Legislacion y
convenios colectivos, nim. 14, 2004, pags. 2 y ss. 6 TUSET DEL PINO, P.: “Las medidas en materia de
igualdad de trato y no discriminacion en el trabajo: comentarios a la Ley 62/2003, de 30 de diciembre”,
Informacion Laboral. Jurisprudencia, nim. 1, 2004, pags. 2 y ss.

% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos Psico-Sociales: Prevencién, Reparacién y Tutela
Sancionadora, cit., pag. 21.

% Sobre la clasificacion, RUBIO DE MEDINA, M.D.: El acoso sexual horizontal, Barcelona
(Bosch), 2007 6 AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, Murcia (Laborum), 2004, pags. 17 y ss.

7 VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos Psico-Sociales: Prevencion, Reparacién y Tutela
Sancionadora, cit., pag. 27.
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bulling, bossing... segun las circunstancias y los elementos preponderantes. Es mas,
dado el caracter multidisciplinar del asunto (involucrando aspectos socioldgicos,
psicoldgicos, psiquiatricos y juridicos), “el concepto clinico de acoso moral resulta
meramente instrumental en la tarea de construccion juridica, sin que sea posible una
traslacion automatica”, porque aquel se construye en torno a la produccion del dafio
psicoldgico, sus causas y consecuencias, mientras que desde el segundo punto de vista
constituye una conducta por si misma reprochable, en la medida que atenta contra

derechos fundamentales del trabajador*.

Sea como fuere, el calificativo de moral afiadido al primigenio concepto de
acoso lo especifica con una clara intencion de minar el espiritu o la disposicion de
4nimo**, pudiendo partir de la clasica definicién acufiada en la década de los ochenta
por Hienz Leyman para describir el fendbmeno --que acontece en varias fases
sucesivas*°-- como aquel en el cual “una persona o un grupo de personas ejercen una
violencia psicoldgica externa, de forma sistematica y recurrente --al menos una vez por
semana y durante un tiempo prolongado de méas de seis meses-- sobre otra persona, con
la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr, finalmente, que esa persona o

personas acaben abandonando su lugar de trabajo”*>".

A partir de lo anterior, el reprobable comportamiento presentaria los siguientes

elementos configuradores, contenidos igualmente en el “Acuerdo Marco Europeo sobre

148 SERRANO OLIVARES, R.: El acoso moral en el trabajo, cit., pags. 24 y 27.

9 En definitiva, lo conecta con todo lo relativo al “campo de los sentidos, por ser de la
apreciacion del entendimiento o de la conciencia”, RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., pag.
1040.

130 Aun cuando existen diferentes clasificaciones de las fases en las que tiene lugar el acoso
moral, cabe sefialar las de incidentes criticos, de acoso y estigmatizacion, de intervencion de la direccién
ylo solicitud de ayuda, y en fin, de marginacién, salida o expulsion de la organizacién; al respecto,
PINUEL Y ZABALA, I.: “El mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo”, en Estudios de Derecho
Judicial, nam. 94, 2007, pags. 22 y ss.; SOPESENS, F.: “El acoso psicologico”, en AA.VV.: El
hostigamiento psiquico laboral (Mobbing), Zaragoza (Ejido), 2002, pags. 132 y ss.; ESCUDERO
MORATALLA, J.F. y POYATOS i MATAS, G.: Mobbing: analisis multidisciplinar y estrategia legal,
Barcelona (Bosch), 22 ed., 2005, pags. 129 y ss. 6 AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ,
R.y TASCON LOPEZ, R.: La respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pags.
61y ss.

51| EYMANN, H.: Mobbing. La persécution au travail, Paris (Seuil), 1996, pags. 26-27.
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acoso Y violencia en el trabajo” de 26 de abril de 2007™>? y que merecen una exposicion

mas detenida:

* Conductas vejatorias 0 humillantes, como pudieran ser --entre muchas otras--
insultos, injurias, violencia verbal, gritos, criticas amenazantes acompafiadas o0 no de
violencia fisica, actitudes de ridiculizacion, mofas de origen étnico o nacional, etc.;
aquellas otras que atenten contra el ejercicio de su trabajo, como la encomienda de
tareas excesivas en cantidad o calidad o --de signo contrario-- vacias de contenido o
sentido, inferiores a las capacidades del trabajador e, incluso, la no asignacion de
cometido alguno; en fin, cuantas tratan de manipular la comunicacion con los demas
compafieros o superiores abocando al aislamiento profesional o social dentro del grupo,

asi como otras restricciones informaticas e informativas'®.

Mas en concreto, partiendo de la existencia de dos partes enfrentadas (los
hostigadores --con comportamientos y actitudes hostiles, activas o0 dominadoras-- y los
agredidos --con actitudes de tipo reactivo o inhibitorio--), la expresion de las situaciones
de hostigamiento psicoldgico se puede manifestar de muy diversas maneras, clasificadas

segun su naturaleza por Leyman hasta en cuarenta y cinco distintas:

“1.- Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado; por
medio de la realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizandolo o
riéndose publicamente de él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, etc.. Uno de estos
comportamientos, de gran incidencia y objeto de diversos estudios, sentencias
judiciales, etc. es el acoso sexual. Se pueden dar también diversas acciones contra la

reputacion del afectado como trabajador.

152 Acuerdo no vinculante alcanzado entre las principales organizaciones empresariales y
sindicales europeas, remitiendo para su efectiva aplicacion y desarrollo a la autonomia colectiva interna
de cada Estado miembro; al respecto, CAVAS MARTINEZ, F.: “El Acuerdo Marco Europeo sobre acoso
y violencia en el trabajo”, AS, nim. 11, 2007, pags. 9y ss.

13 VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos Psico-Sociales: Prevencién, Reparacién y Tutela
Sancionadora, cit., pag. 28. O, en enumeracion mas sintética y descriptiva luego detallado, manipular la
informacion, aislar, desacreditar, dificultar o impedir el trabajo de la victima, crear conflictos de rol,
cometer injusticias...; al respecto, AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON
LOPEZ, R.: La respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., p4gs. 66 y ss.
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2.- Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso
o dificil de realizar cuando no innecesario, monétono o repetitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no esta cualificado, o que requieren una cualificacién menor
que la poseida por la victima (shunting); o, por otra parte, privandole de la realizacion
de cualquier tipo de trabajo; enfrentandole a situaciones de conflicto de rol (negandole u
ocultandole los medios para realizar su trabajo, solicitandole demandas contradictorias o

excluyentes, obligandole a realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.).

3.- Muchas de las acciones comprenden una manipulacién de la comunicacion o
de la informacion con la persona afectada que incluyen una amplia variedad de
situaciones; manteniendo al afectado en una situacion de ambigiedad de rol (no
informandole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus funciones y
responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo
a realizar, etc., manteniéndole en una situacion de incertidumbre); haciendo un uso
hostil de la comunicacion tanto explicitamente (amenazandole, criticandole o
reprendiéndole acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida privada) como
implicitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando
su presencia,...); utilizando selectivamente la comunicacion (para reprender 0 amonestar
y nunca para felicitar, acentuando la importancia de sus errores, minimizando la

importancia de sus logros,...).

4.- Otras acciones muestran la caracteristica de que son situaciones de inequidad
mediante el establecimiento de diferencias de trato, o mediante la distribucion no

equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc.”*>*.

En cualquier caso, la conducta no constituye un “ilicito de resultado”, exigiendo
un concreto y manifiesto perjuicio para el trabajador, pues “el dafio a la salud psico-
fisica no debe ser un elemento consustancial en la definicion del acoso moral, porque no
tiene sentido esperar a que produzca un resultado para que el trabajador pueda hacer uso

de los mecanismos de tutela juridica”>.

' Extraidas literalmente de NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing,
1998 (MARTIN DAZA, F; PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A)).

1% VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos Psico-Sociales: Prevencion, Reparacién y Tutela
Sancionadora, cit., pags. 29 y 30.
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* Reiteracion, pues como afirman numerosos pronunciamientos judiciales deben
ser analizados los comportamientos de forma conjunta, en tanto en cuanto de lo
contrario no tendrian apenas significacion'®®. Ahora bien, como defiende quien mejor
ha estudiado el tema, “a efectos de técnica juridica, no parece apropiado, sin embargo,
efectuar una cuantificacion concreta de la duracion que debe tener el proceso de acoso
para que pueda considerarse como tal. Establecer de forma aprioristica un plazo
temporal a modo de conditio sine que non, aunque sea, en términos de minimos,
supondria constrefiir en exceso el concepto de acoso, desconociendo el valor que
pueden tener otras variables en juego... En definitiva, esta integracion debe prescindir

1157

de todo intento de cuantificacién”™", habida cuenta “lo importante no es tanto la

duracion en si misma sino los elementos de sistematicidad y continuidad en la violencia
encaminada a un fin determinado: la destruccion psicolégica o moral del trabajador y su

extrafiamiento del ambito laboral”*®.

* Premeditacion o intencion de humillar, lo que ha sido calificado por algun

6rgano judicial como “tendenciosidad”*®

. El mentado elemento subjetivo permite
excluir comportamientos torpes, negligentes o claramente separados de tal finalidad,
pues la maldad requerida ha de aparecer ordenada a excluir al trabajador y acabar con su
“empleabilidad”*®®. Ahora bien, y afiadiendo nuevamente necesarias precisiones, cabe
afirmar la dificultad de acreditar esa perversa intencion, por lo que seria de todo punto

necesario “partir de la presuncion de su existencia salvo prueba en contrario”*®* para

138 Por ejemplo, SSTSJ Valencia 25 septiembre 2001 (AS 1674) 6 Galicia 18 julio 2003 (AS
2004/1735) y 27 enero 2005 (JUR 5354).

7 CORREA CARRASCO, M.: “El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, en AA.VV.
(CORREA CARRASCO, M., Coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal
y reparacion de dafios, Cizur Menor (Thomson-Aranzadi), 2006, pag. 56.

18 CAVAS MARTINEZ, F.: “El Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo”,
cit., pag. 16.

159'5JS Gerona 17 septiembre 2002 (AS 2691).

160 MORADILLOS LARIOS, C.: “Mobbing o acoso psicolégico en el trabajo”, RTSS(CEF),
nam. 241, 2003, pag. 94.

161 «Es decir, que ante una situacion de violencia extrema y prolongada que se desarrolle dentro
del ambito laboral, a través de comportamientos suficientemente tipificados por la literatura médica y
juridica, debera entenderse, en principio, que la conducta esta ordenada a provocar la autoeliminacion
laboral del trabajador (abandono laboral o en su defecto baja médica) y, en consecuencia, habremos de
concluir que nos hallamos ante una situacion de acoso laboral”, CAVAS MARTINEZ, F.: “El Acuerdo
Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo”, cit., pag. 17.
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contrarrestar aquella otra de legitimidad de los poderes empresariales y evitar problemas

de prueba’®.

* Cardcter laboral, lo que conlleva que, en principio, las conductas descritas han
de tener lugar en el espacio fisico donde se desarrolla la prestacion de servicios y deben
provenir del empresario, los directivos u otros trabajadores, mas no de terceros ajenos a

la organizacion productiva y fuera de ella’®

, por cuanto el acoso ha sido concebido
como una “patologia de las organizaciones”'®*. No obstante, existen supuestos --nada
extremos, por cierto-- en los cuales el hostigamiento ejercido por personas relacionadas
con la empresa (y a buen seguro también, fuera de ella), podria integrar sin ambages el
concepto; “de esta forma, aunque lo mas normal sea que tanto el acosador como el
acosado pertenezcan a la plantilla de la misma empresa, nada impide que el acoso pueda
Ilevarse a cabo por terceros que no perteneciendo a la misma empresa, forman parte de
un mismo ambito laboral (personas de contratas o de empresas de trabajo temporal,
etc.). Asimismo, el mobbing podra tener como sujeto activo a un tercero que no presta
servicios en el propio centro de trabajo (clientes y usuarios), pero cuya actuacion se
produce con el conocimiento y consentimiento de la empresa™®. En este sentido, el
citado Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo deja la puerta
abierta para aplicar a estas situaciones las reglas sobre prevencion y tratamiento “en los

casos apropiados”.

Como se observa, partiendo de la definicion dada de acoso moral, “su relevancia
social hace apremiante el objetivo de su racionalizacién juridica en la medida en que la
falta de una tipificacion de esta realidad social y su traslacion a los distintos planos de
tutela normativa estd conduciendo a su instrumentacién a los efectos de obtener una

tutela frente a las situaciones de conflicto en el seno de empresas que deben encontrar

2 FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: “El acoso moral en el trabajo. ;Una nueva forma de
discriminacién?”, RDS, nim., 19, 2002, pag. 52.

163 Que el acoso moral al trabajador se produzca en el lugar de trabajo y como consecuencia del

mismo es inherente al concepto de mobbing, ya que con esta conducta lo que se pretende es precisamente
la expulsion del trabajador del marco de la empresa, ROMERO RODENAS, M.J.: Proteccion frente al
acoso en el trabajo, Albacete (Bomarzo), 2004, pag. 33.

164 CORREA CARRASCO, M.: “El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, cit., pag.
64.

185 COLLADO, L.: “Concepto, calificacion juridica y tipologia del acoso moral en el trabajo
(mobbing). Diferencias con otras figuras”, Cuadernos de Derecho Laboral, nim. XII, 2004, pags. 68-69.
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otras respuestas en el ordenamiento juridico™®. Por tal motivo, existe cierto consenso
entre la doctrina cientifica juridica para distinguir entre elementos esenciales (los
relativos a los sujetos, la existencia de conductas no deseables y susceptibles de
provocar un dafio, la reiteraciéon y la produccion en el lugar o con ocasion del trabajo) y
accesorios (como serfan la intencionalidad y la efectiva causacién del dafio)'®” y
terminar definiendo el mobbing como “toda conducta (activa u omisiva), llevada a cabo
en el contexto de una relacién laboral o de servicio, consistente en ataques reiterados y
sistematicos de caracter degradante, que tiene como finalidad atentar contra la
integridad moral de una persona, siendo susceptible, ademas, de provocar dafios de
naturaleza psiquica, fisica, patrimonial o de perjudicar gravemente la empleabilidad de

la misma” %,

Seguidamente, y atendiendo a la definicion alcanzada, habrd que excluir del
concepto otros fendbmenos que bien pudieran ser considerados como otros riesgos
psicosociales aqui tratados, como simples tensiones o conflictos laborales,
enfrentamientos o antipatias entre los afectados (ya sean o no laborales), ejercicio
abusivo de los poderes empresariales o incumplimientos contractuales graves, gestion

del personal bajo un modelo despético o autoritario, etc.'®°.

166 «“En suma, la tipificacion del concepto debe contribuir a evitar que el acoso moral laboral sea
un instrumento de utilizacién indiscriminada, como parece constatarse en la casuistica judicial”,
NAVARRO NIETO, F.: “Aspectos criticos en el tratamiento del acoso moral laboral”, TS, nim. 202,
2007, pag. 25. En los Tribunales, afirmando cdmo no toda actuacion empresarial discutible o arbitraria es
constitutiva de mobbing, STSJ Cantabria 2 abril 2004 (JUR 137698).

187 por todos, COLLADO, L.: “Concepto, calificacion juridica y tipologia del acoso moral en el
trabajo (mobbing). Diferencias con otras figuras”, cit., pags. 63 y ss.

168 CORREA CARRASCO, M.: “El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, cit., pag.
89. Por hacer alusién a alguna otra, pero de similar tenor, valgan las siguientes “toda conducta --accién un
omision-- reiterada en un periodo de tiempo mas o menos prolongado, efectuada por una o varias
personas y dirigidas generalmente contra otra, que tenga por finalidad o efecto un trato objetivamente
degradante desde una perspectiva personal y/o profesional con la consiguiente lesion de la dignidad e
integridad moral de la persona afectada y la degradacion de su ambiente de trabajo” [SERRANO
OLIVARES, R.: El acoso moral en el trabajo, cit., padg. 54] 6 “conductas objetivamente vejatorias o
humillantes que consideradas unitariamente suponen una lesion de la dignidad, pero que presentan un
caracter sistematico, reiterado y continuado en el tiempo que se caracteriza por su intencionalidad lesiva,
todo ello dentro de un contexto laboral” [NAVARRO NIETO, F.: “Aspectos criticos en el tratamiento del
acoso moral laboral”, cit., pags. 26-28].

109 Al respecto, ESCUDERO MORATALLA, JF. y POYATOS i MATAS, G.: Mobbing:
analisis multidisciplinar y estrategia legal, cit., pags. 72 y ss.; CORREA CARRASCO, M.: “El concepto
juridico de acoso moral en el trabajo”, cit., pags. 66 y ss.; ROMERO RODENAS, M.J.: Proteccidn frente
al acoso en el trabajo, cit., pags. 12 y ss. 6 SERRANO OLIVARES, R.: El acoso moral en el trabajo,
cit., pags. 54 y ss.
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Desde luego, las consecuencias para la salud del trabajador acosado no son en
absoluto baladies, pudiendo presentar una sintomatologia muy diversa tanto en el plano
psiquico como en el fisico. Respecto a los primeros, “el eje principal de las
consecuencias que sufre el sujeto afectado seria la ansiedad: la presencia de un miedo
acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza. La ansiedad que manifiestan estos
sujetos en su tiempo de trabajo, puede generalizarse a otras situaciones. Pueden darse
también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracién, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos de
distorsiones cognitivas 0 mostrar problemas a la hora de concentrarse y dirigir la
atencion (los diagnosticos médicos compatibles son sindrome de estrés postraumatico y
sindrome de ansiedad generalizada). Este tipo de problema puede dar lugar a que el
trabajador afectado, con el objeto de disminuir la ansiedad, desarrolle comportamientos
sustitutivos tales como drogodependencias y otros tipos de adicciones, que ademas de
constituir comportamientos patoldgicos en si mismos, estdn en el origen de otras
patologias. La excesiva duracion o magnitud de la situacion de mobbing puede dar lugar
a patologias mas graves o a agravar problemas preexistentes. Asi, es posible encontrar
cuadros depresivos graves, con individuos con trastornos paranoides e, incluso,

suicidas™*"°,

0 NTP 476: EIl hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A). Méas en detalle, “en cuanto hace a las
consecuencias psiquicas, es de destacar la gran variedad de sintomas apreciados a este nivel, capaz de
hacer practicamente imposible cualquier pretension de alcanzar un listado acabado... sintomas
cognoscitivos de estresores potentes con produccién de reacciones psicoldgicas exageradas (trastornos de
la memoria, dificultades de concentracion, depresion, estado animico bajo, apatia, falta de iniciativa,
irritabilidad, cansancio agresividad, sentimientos de inseguridad, hipersensibilidad a las dificultades, etc);
psicosomaticos (pesadillas, diarreas, dolor abdominal epigéstrico, sentimientos de enfermedad, pérdida
de apetito, llanto espontaneo, soledad, falta de relaciones, nudo en la garganta, etc.); conectados con la
produccion de las hormonas corticotropina, adrenalina y noradrenalina y con la actividad del sistema
nervioso auténomo (dolor toracico, sudoracion, sequedad de boca, palpitaciones, acortamiento de la
respiracion, rubefaccion, etc.); relacionados con la tension muscular vinculada a un estrés prolongado
(dolor de espalda, cervical o muscular, por ejemplo); trastornos del suefio (dificultad para conciliar el
suefio o interrupciones del mismo y facil despertar); y un largo etcétera que incluye debilidad, cansancio
generalizado, temblores mareos, vahidos o desvanecimientos... la prolongacion del acoso en el tiempo,
ademas de agravar tales problemas, puede traer aparejados otros de mayor alcance y severidad (incluidos
los trastornos paranoide y suicida) entre los cuales cabria hacer mencién a cambios permanente de
personalidad, bien con predominio de trastornos obsesivos (actitud hostil y de sospecha hacia el entorno;
sentimiento crénico de nerviosismo por creerse continuamente sometido a peligro; en fin,
hipersensibilidad respecto a las injusticias e identificacion constante, patolégica y compulsiva con quienes
sufren) o depresivos (sentimiento de vacio e indefension, incapacidad animica para disfrutar de los
acontecimientos de la vida cotidiana y riesgo constante de abuso de psicofarmacos), bien con sintomas
adicionales de resignacion (aislamiento individual, alienacién y actitud cinica hacia el entorno)”, AGRA
VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La respuesta juridico-
laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pags. 90-91.
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Por cuanto hace a las repercusiones fisicas, pueden surgir diversas
manifestaciones de patologia psicosomatica, desde dolores y trastornos funcionales
hasta trastornos organicos”'™: mas en concreto, “desarrollo de las cominmente
denominadas ‘enfermedades del estrés’, traducidas en trastornos cardiovasculares
(hipertension, enfermedad coronaria, arritmias, enfermedad de Raynaud), musculares
(temblores, aumento del tono muscular, tics, hiperreflexia, contracturas), respiratorios
(asma, hiperventilacién, sensacion de ahogo), gastrointestinales (Ulcera péptica,
dispepsias, colon irritable), endocrinos (diabetes e hipoglucemia, disfuncién
suprarrenal, hipertiroidismos, hipotiroidismo) y dermatoldgicos (sensacion de picor,
exceso de sudoracion, dermatitis atopica, perdida de cabello) o en otras disfunciones

que van desde el dolor de cabeza crénico... hasta la drogadiccion™*"2,

8.2.- Sexual

El acoso, si adjetivado como sexual, hace referencia a aquél “que tiene por
objeto obtener los favores sexuales de una persona cuando quien lo realiza se halla en
posicién de superioridad respecto de quien lo sufre”*”. Utilizando fuentes juridicas, la
Directiva 2002/73/CE, de 23 de septiembre, que modificaba la anterior Directiva
1976/207/CEE, de 9 de febrero, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y
a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo, establecia la conveniencia
de definir el acoso sexual y prohibirlo como una indubitada forma de discriminacion,
designando con tales vocablos “la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el proposito
0 el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo™*™,

] "1 NTP 476: EI hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F;
PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A)).

2. AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 92.

1% A diferencia del “acoso moral”, la locucion “acoso sexual” si aparece expresamente definida
en RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., pag. 24.

7% De tal definicion se habia deducido que el concepto incluia no sélo el acoso sexual como
propuesta de chantaje sexual sino también como un acoso sexual ambiental, para hacer referencia a un
clima humillante; al respecto, BALLESTER PASTOR, A.: “La propuesta de reforma de la Directiva
76/201: evolucidn y adaptacion al principio de no discriminacién por razon de sexo en el derecho
comunitario”, TL, nim. 59, 2001, pags. 221y ss.
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Hasta fechas recientes, la pasividad del legislador nacional obligaba a recurrir al
escueto art. 4.2.e) ET para encontrar el concepto de acoso sexual valido en nuestro

ordenamiento juridico (“ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual”)*”, vy

a
superado hoy dia con la promulgacion de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres'’. Distinguiendo entre acoso sexual y acoso
por razén de sexo, como Yya hicieran las instancias comunitarias, la reciente norma
define la primera como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el prop6sito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”; por su
parte, entiende la segunda como “cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

La definicion del téermino acoso sexual resulta de suma trascendencia, en tanto
en cuanto determina las conductas que asi puedan ser calificadas y la magnitud del
fendmeno. En este sentido, una primera precision consistiria en derruir algunos mitos de
este tipo de comportamientos, pues, de un lado, aun cuando afecta predominantemente a
las mujeres, éstas no son las Unicas victimas, alcanzando igualmente --aunque en menor
proporcion-- a hombres'’”. De otro, no existe una descripcién tipica de las personas
damnificadas, y menos adn una relacion con los cdnones tradicionales de belleza. Antes
al contrario, “el problema tiene mas que ver con las relaciones de poder que con las
relaciones sexuales. En tal sentido no puede hablarse de que existan victimas tipicas,
sino de que existe una asociacion entre la probabilidad de ser victima de acoso sexual y
el grado de dependencia econémica y la vulnerabilidad general de la persona. La
Organizacion Internacional del Trabajo sefiala que las mujeres con mas probabilidad de

ser acosadas son las viudas, separadas, divorciadas, mujeres que trabajan en trabajos

175 por extenso, LOUSADA AROCHENA, J.F.: “El acoso sexual y el acoso moral por razén de
género y su tratamiento procesal”, Cuadernos de Derecho Judicial, nim. XII, 2004, pags. 156 y ss.

76 Vid. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.: “La LO 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres: una guia de sintesis para su aplicacion en la empresa en materias laborales y de
Seguridad Social”, Informacion Laboral. Jurisprudencia, ndm. 15, 2007, pags. 2 y ss. 6 LOUSADA
AROCHENA, J.F.: “La prevencion del acoso sexista en la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres”, RTL, nim. 112, 2007, pags. 225y ss.

7 Seglin la IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo, el acoso sexual parece tener
una incidencia baja en el conjunto de los trabajadores (2% del total) pero afecta tres veces mas a las
mujeres que a los hombres.
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predominantemente masculinos, mujeres recién ingresadas en la fuerza de trabajo y

mujeres con contratos de empleo irregular”*™.

En segundo término, los comportamientos constitutivos de acoso sexual
vendrian dados por conductas de naturaleza sexual, ya sean verbales (insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar de trabajo tras la negativa reiterada del destinatario,
flirteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos...), no
verbales (exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas, de objetos o
materiales escritos, miradas impudicas, silbidos, ciertos gestos...), o fisicas (desde
tocamientos innecesarios, palmaditas o pellizquitos o roces con el cuerpo de otro
empleado hasta el intento de violacion y la coaccion para las relaciones sexuales, en

algun caso penados como delito por el ordenamiento juridico).

En tercer lugar, la existencia del riesgo psicosocial descrito exige un atentado
contra la dignidad, ya porque sea ése el propésito buscado conscientemente, ya porque
la conducta desarrollada provoque dicho efecto sin intencion manifiesta en tal sentido.
Por tal motivo, seria preciso fijar con nitidez las fronteras “entre el flirteo y el
comportamiento romantico y el acoso sexual. Lo que hace distintos a unos
comportamientos de otros es que la conducta en cuestién tenga una buena acogida por la
persona a la que se dirige. La atencidn sexual es acoso sexual cuando se convierte en
desagradable. Por ello, a cada persona le corresponde determinar el comportamiento que
aprueba o tolera, y de parte de quien. Es esto lo que imposibilita el hacer una relacion de
conductas vejatorias que deban ser prohibidas. En todo caso, se pueden indicar
conductas que probablemente hayan de ser consideradas como acoso sexual pero que
efectivamente sean asi consideradas dependera de las circunstancias de cada caso
concreto (en definitiva, de la actitud con que se reciben por parte de la persona a quien
han sido dirigidas). Por tanto, la determinacion de qué comportamientos resultan o no
molestos es algo que depende del receptor de las conductas, siendo en este punto
irrelevante la intencionalidad del emisor de las conductas. Si se dependiera de la

intencionalidad del autor, la victima se veria obligada a aceptar y tolerar todo tipo de

178 NTP 507: Acoso sexual en el trabajo, 1999 (PEREZ BILBAO, J. y SANCHO FIGUEROA,
T).
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conducta ofensiva en los casos en que su autor no lo hiciera con intencion de

perjudicarla™®’.

En fin, el riesgo debe incluir --como se adelanto-- los dos tipos basicos de acoso
sexual existentes en funcion de que exista 0 no un elemento de chantaje en el mismo,

como son el acoso quid pro quo y aquel otro que crea un ambiente de trabajo hostil*®.

Para concluir este apartado, y siguiendo la Nota Técnica de Prevencion que
aborda el asunto, cabe afirmar como, “a nivel de efectos o consecuencias, el acoso
sexual afecta negativamente al trabajo. Repercute sobre la satisfaccion laboral,
incrementa los intentos de evitar tareas e incluso el abandono del trabajo; las victimas se
toman tiempo libre, lo que implica un incremento de costes al empleador via paga por
enfermedad y seguros médicos. Cuando acuden a trabajar se suele dar una menor
productividad, menos motivacion, lo que conlleva menos cantidad y calidad de trabajo...
También se ve afectada la salud psicoldgica; reacciones relacionadas con el estrés como
los traumas emocionales, la ansiedad, la depresion, estados de nerviosismo,
sentimientos de desesperacion y de indefensién, de impotencia, de colera, de aversion,
de asco, de violacién, de baja autoestima... La salud fisica también se ve resentida;
trastornos del suefio, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales, nauseas,
hipertension, Ulceras,..., en definitiva, sintomatologia fisica asociada a estrés. En
cualquier caso, hay que tener en cuenta que el impacto del acoso de una persona en
concreto esta moderado por su vulnerabilidad y por sus estilos de respuesta ante la

situacion en concreto. Por otra parte, es importante resefiar que, en muchos casos, las

19 NTP 507: Acoso sexual en el trabajo, 1999 (PEREZ BILBAO, J. y SANCHO FIGUEROA,
T).

180 En el primero, “lo que se produce es propiamente un chantaje sexual. A través de él, se fuerza
a un empleado a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo que solo puede ser realizado
por quien tenga poder para proporcionar o retirar un beneficio laboral. Este tipo de acoso consiste en
situaciones donde la negativa de una persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza explicita o
implicitamente como una base para una decision que afecta el acceso de la persona a la formacién
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, al salario o a cualquier otra decisién sobre el empleo
(Resolucién sobre la proteccion de la dignidad de las mujeres y de los hombres; Consejo de Ministros de
Comunidades Europeas, Mayo 1990 y Recomendacion de la Comision Europea sobre el mismo asunto,
Noviembre 1991). Este concepto del acoso encierra un importante problema, que es la exclusion de las
conductas de acoso entre colegas, cuyas consecuencias, sin embargo, son iguales que las de acoso por un
superior... [Respecto del segundo], la Recomendacion de la Comision Europea mencionada se refiere
también a una conducta que ‘crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador para el
acosado’”, NTP 507: Acoso sexual en el trabajo, 1999 (PEREZ BILBAO, J. y SANCHO FIGUEROA,
T.).

105



consecuencias negativas no difieren entre quienes ante una situacion la etiquetan de
acoso sexual y quienes no. Por ello, la experiencia de acoso es méas importante a la hora
de determinar las consecuencias negativas que el considerarse a uno mismo como

victima del acoso sexual”*®:,

9.- VIOLENCIA

La violencia refiere una cualidad consistente en todo aquello que ocurre o se
hace con brusquedad o con extraordinaria fuerza o intensidad, de tal forma que se
ofende o perjudica a alguien'®?. Trasladado al &mbito laboral (“violencia en el lugar de
trabajo”), no cabe dudar, desde luego, de su potencialidad para ser calificado como un

riesgo psicosocial mas*®:.

Siguiendo nuevamente la Nota Técnica de Prevencion sobre el particular, cabe
afirmar como normalmente existe la tendencia a asociar la violencia con la agresién
fisica. Sin embargo, y a pesar de no existir una definicion unica, el primer concepto
debe ser mas amplio que el segundo, incluyendo y comprendiendo otras conductas
susceptibles de violentar e intimidar a quien las sufra. Asi, la violencia en el trabajo
incluiria, ademas de las agresiones fisicas, las conductas verbales o fisicas amenazantes,
intimidatorias, abusivas y acosantes. De hecho, y a pesar de la gravedad y notoriedad de
las agresiones con resultado de muerte o de dafios fisicos a las personas, el problema de
la violencia en el lugar de trabajo esta, principalmente, centrado en los abusos verbales
y las amenazas, incidentes éstos que se presentan como los mas comunes. En la mayoria
de las ocasiones, 0 no se les presta atencion o se asumen como parte integrante del
trabajo y, sin embargo, pueden tener importantes efectos, aun cuando su impacto resulte

dificilmente determinable.

181 NTP 507: Acoso sexual en el trabajo, 1999 (PEREZ BILBAO, J. y SANCHO FIGUEROA,
T).

82 AA.VV.: Maria Moliner. Diccionario de uso del espafiol, T.II, cit., pags. 1405 y 1406.
También se define como aquello “que se ejecuta contra el modo regular o fuera de razén y justicia”, RAE:
Diccionario de la Lengua Espafiola, cit., pag. 1565.

183 En extenso sobre el asunto, MONTALBAN PEREGRIN, F.M.: “La violencia en el trabajo
como riesgo psicosocial”, en AA.VV. (QUESADA SEGURA, R., Coord.): Derecho Social y relaciones
laborales. Libro homenaje a Joaquin Salvador Ruiz Meléndez y Francisco Trujillo Villanueva, Malaga
(Universidad), 2006, pags. 75y ss.
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Una de las principales dificultades es la definicién de lo que es una accion
violenta relacionada con el lugar de trabajo. Los dos problemas basicos que se plantean
se refieren, por una parte, a lo ya comentado sobre la amplitud del concepto de violencia
y, por otra parte, a su relacion con el trabajo. Que un acontecimiento de violencia se
produzca en el lugar de trabajo no tiene porqué significar necesariamente que tal suceso
sea un resultado directo de la propia actividad laboral. Habria que entender que tal
evento se cause bajo la premisa de la actividad laboral dependiente del empresario, o en
otros lugares donde los trabajadores desarrollen su trabajo o se les requiera que estén

presentes como condicion del desempefio de sus servicios.

Por otra parte, la violencia en el trabajo ha sido calificada en tres tipos diferentes
en funcién de quienes sean las personas implicadas y del tipo de relacion existente entre
ellas. Asi, el Tipo I, haria alusion a los supuestos en los cuales quienes llevan a cabo las
acciones violentas no tienen ninguna relacion legitima --entendida como comercial o
profesional-- con la victima, consistiendo habitualmente en robos o acciones similares y
afectando principalmente a establecimientos comerciales, bancos, lugares de
almacenamiento de objetos valiosos, personas que trabajan con intercambio de dinero,
taxistas... Por su parte, el Tipo Il quedaria caracterizado por la existencia de relacion
profesional entre el causante del acto violento que recibe un servicio concreto como
cliente, paciente, consumidor, etc. y la persona damnificada, lo cual usualmente tiene
lugar durante la prestacion y en servicios como seguridad, transporte pablico, sanidad,
ensefianza, comercio, profesiones liberales... En fin, el Tipo Il supondria que el
causante de la violencia tiene algun tipo de implicacion laboral directa con el lugar
afectado o con algun miembro de la plantilla pero, siendo muchos los posibles
escenarios, en los mas de los casos tendra como objetivo un compafiero o un superior y
como motivacion las dificultades percibidas en su relacion con la victima, buscando

revancha, ajuste de cuentas o hacer justicia.

Atendiendo a la clasificacion vista, las consecuencias de la violencia suele variar
en funcion del tipo de que se trate. En este sentido, “las conductas de mayor violencia y
con peores consecuencias para la victima se situan en el Tipo I. En el tipo Il lo mas
habitual son agresiones fisicas con consecuencias mas leves y abusos verbales y
amenazas. En contraste con los de Tipo I, en las que su periodicidad y ocurrencia es

irregular en la vida de un determinado lugar de trabajo, los de Tipo Il surgen del
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contacto habitual y diario de los trabajadores con receptores insatisfechos de bienes y
Servicios y representan un riesgo constante para muchos trabajadores... El impacto de un
incidente violento es muy variable, dependiendo de la naturaleza y gravedad del
incidente y de quien haya sido el sujeto pasivo del mismo. En cualquier caso, las
situaciones de violencia generan una serie de consecuencias sobre el trabajador y sobre
la plantilla que es preciso tratar. Las consecuencias pueden manifestarse en sentimientos
de colera o ira, en una desconfianza general frente a personas extrafias, en ataques de
panico y ansiedad, conectados al miedo de que el evento violento pueda volver a
producirse. Se pueden dar sentimientos de indefension, aislamiento, vulnerabilidad,
culpabilidad. Y asociado a todos ellos, se suelen producir sintomatologia fisica asociada
a estrés (trastornos de suefio, del apetito, etc.). Todo ello puede afectar no solo la vida
profesional sino personal. Por ello es importante dar una respuesta rapida y profesional
que permita ayudar a recobrarse del evento traumatico. Este apoyo ha de ser a corto
plazo lo mas inmediatamente posible al acontecimiento de violencia y a largo plazo. El
apoyo a corto plazo debe ser una combinacion de apoyo emocional e informacion y
ayuda practica. En ocasiones, es necesario que el apoyo se prolongue en el tiempo,

especialmente cuando las consecuencias fisicas o emocionales son duraderas”®*.

En fin, no cabe olvidar la posible trascendencia de la violencia de género’®
como subtipo especifico, reconociendo --eso si-- su menor incidencia por la necesidad
de que el maltratador esté presente en el medio laboral*®. La Ley 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, acometio
una “reconceptualizacion” del término™®’ para definirlo como “la violencia que, como
manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean 0

184 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998 (PEREZ BILBAO, J. y NOGAREDA
CUIXART, C.).

185 Conocida es la polémica sobre la denominacién finalmente utilizada en lugar de violencia por
razdn de sexo; al respecto, vid. Informe sobre la expresion violencia de género de la RAE de 19 de mayo
de 2004.

18 No obstante, cuando por tal motivo el riesgo psicosocial sea extralaboral, no dejara de
presentar acusada incidencia en el desarrollo de la prestacién de servicios de tener en cuenta los derechos
reconocidos por el art. 21 Ley 1/2004 a la trabajadora victima de violencia de género; sobre el asunto, y
junto a las obras luego citadas, FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: La dimension laboral de la violencia de
género, Albacete (Bomarzo), 2005, pags. 43y ss.

T ANON ROIG, M.J. y MESTRE i MESTRE, R.: “Violencia sobre las mujeres: discriminacion,
subordinacion y Derecho”, en AA.VV. (BOIX REIG, J. y MARTINEZ GARCIA, E., Coords.): La nueva
Ley contra la violencia de género, Madrid (IUSTEL), 2005, pag. 35.
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hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia”*®. Asi pues, el legislador nacional ha
decidido limitarla a la violencia doméstica o intrafamiliar, restringiendo el mas amplio
de “violencia contra la mujer” emanado de la Conferencia Mundial sobre los Derechos
Humanos de 1993 o de la IV Conferencia Mundial de la ONU de 1995°

Sea como fuere, de estar presente en el medio laboral, resulta obvio afirmar que
las consecuencias para la salud de la trabajadora pueden verse agravadas respecto de la
modalidad genérica, pudiendo provocar secuelas fisicas transitorias (marcas,
hematomas, fracturas dseas, conmocion cerebral) o permanentes (pérdida de vision, del
oido, trastornos respiratorios irreversibles, lesiones o pérdidas de drganos internos,
paraplejias o tretaplejias, cicatrices, quemaduras), lesiones durante el embarazo,
dolencias psiquicas (trastorno por estrés postraumatico, por estrés agudo, trastorno
adaptativo mixto ansioso-depresivo, trastorno depresivo recurrente) o conducir al

homicidio o al suicidio™®.

188 Sin perjuicio de su tratamiento especifico en otras partes del estudio, valga ahora una
remision a AAVV. (RIVAS VALLEJO, M.P. y BARRIOS BAUDOR, G.L.): Violencia de género.
Perspectiva Multidisciplinar y préactica forense, Cizur Menor (Thomson-Aranzadi), 2007 6 ARIAS
DOMINGUEZ, A.: “Dos afios de medidas sociales de la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de
medidas de proteccion integral contra la violencia de género: soluciones inconclusas”, RTSS(CEF), nim.
291, 2007, pés. 29y ss. 6

189 | a primera de ellas definfa la “violencia contra la mujer” como “cualquier acto de violencia
basado en la pertenencia al sexo femenino, que produzca o pueda producir un dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicologico en las mujeres, incluidas las amenazas, la coaccién o la privacion arbitraria de
libertad, que ocurran en la vida publica o privada”; al respecto, SANZ CABALLERO, S.: “El tratamiento
de la violencia contra la mujer en la Organizacion de las Naciones Unidas”, Revista Espafiola de Derecho
Internacional, ndm. 1, 2004, pags. 530y ss.

1% VACCAREZZA, L.: “Sobre las secuelas de los malos tratos”, en AA.VV. (RIVAS
VALLEJO, M.P. y BARRIOS BAUDOR, G.L.): Violencia de género. Perspectiva Multidisciplinar y
practica forense, cit., pags. 161y ss.
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CAPITULO IlI.- LAS CONSECUENCIAS SOCIOLABORALES DE LA
MATERIALIZACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

JAVIER FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ
Catedratico EU de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Le6n

El trabajador, como ya ha sido destacado en este estudio, ante la materializacion
de los riesgos psicosociales va a padecer una serie de efectos negativos que afectaran a
un gran nimero de aspectos de su vida cotidiana, en tanto incidiran no sélo en su salud
fisica y psiquica, sino también en sus relaciones sociales y familiares, con el evidente

deterioro que igualmente se produciré en lo profesional®.

La carga mental y la fatiga, el estrés laboral, el sindrome emocional o del
quemado, el conflicto y la ambiguedad de rol, el acoso moral o sexual y la violencia en
el trabajo poseen una serie de efectos, tal y como ya se ha destacado y analizado en este
estudio, que inciden sobre la salud de los trabajadores y que provocan esencialmente los
mismos o parecidos sintomas, manifestados en trastornos ansiosos y/o depresivos que,

en los supuestos mas graves pueden desembocar en el suicidio? de la persona®.

Las consecuencias laborales* (en forma de traslado, cambio de funciones,
despido, abandono, incapacidades®...) o en la salud® no constituyen, sin embargo, las
Unicas que la materializacion de los riesgos psicosociales van a manifestar, habida

cuenta que las relaciones sociales, familiares y de pareja, ademas de la empresa y la

1'5JS ntim. 30 Madrid, 18 marzo 2002 (La Ley 2002, T. I1I, p4g. 123y ss).
2 Entre otras, y por todas, STSJ Galicia 4 abril 2003 (JUR 2003/217748).

® pudiendo, por tanto, afirmarse, “en una primera acotacion, que existe un punto de unién entre
los distintos riesgos que justificaria un mismo tratamiento juridico; en todos los casos, el bien juridico
dafiado es la salud y méas en concreto la salud psico-fisica de los trabajadores”, VALLEJO DACOSTA,
R.: Riesgos psico-sociales: prevencion, reparacion y tutela sancionadora, Madrid (Thomson-Aranzadi),
2005, pags. 14-15.

* Con los efectos negativos que no es extrafio que padezca quien es victima de alguna de estas
situaciones, AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, Murcia (Laborum), 2004, pag. 87.

® Sobre la materia, STSJ Castilla-La Mancha 26 junio 2002 (AS 669).

® Al producirse, por ejemplo, “de manera reiterada determinados comportamientos objetivamente
lesivos, aunque aun no se haya provocado una lesidn a su estabilidad fisica, u otra consecuencia
patoldgica”, SJS nim. 4 Sevilla 26 diciembre 2002 (Ar. 3044/2003).

110



sociedad, en especial en cuanto a la seguridad social respecta, también sufriran efectos

perniciosos de gran alcance como resultado de este tipo de hechos.

1.- CONSECUENCIAS RELACIONALES

Los efectos fisicos y psicologicos que pueda llegar a padecer el sujeto traeran
aparejadas también una serie de derivaciones en sus capacidades relacionales,
consecuencias que dificultaran mas adn la rehabilitacion y recuperacién del individuo.
Asi, y como bien han venido a destacar algunos pronunciamientos’, ciertos procesos
dejan en la persona secuelas en el plano emocional “que le afectan en el ambito familiar
y social, en definitiva, en la relacion que mantiene con su entorno”, mas aun si tales
circunstancias se han visto agravadas por haber supuesto que el trabajador, ante cuadros
de ansiedad, haya incurrido en el consumo de alcohol o drogas®. Estas consecuencias

relacionales aparecen manifestadas en un triple plano:

1.1.- Inadaptacion a la relacion con el entorno

En primer lugar, a nivel social, pues este tipo de padecimientos se caracterizan
en buena parte de los casos por una serie de reacciones de falta de adaptacion por parte
del sujeto en cuanto hace al mantenimiento de una normal relacién con su entorno.
Existe por su parte una mayor susceptibilidad, hipersensibilidad a la critica,
desconfianza, aislamiento y evitacion social, ademas de una mas que posible

agresividad, hostilidad, cinismo o pesimismo.

Este tipo de actitudes posiblemente le granjearan la animadversion de otras
personas y provocaran, a su vez, un alejamiento de las mismas, rechazo que mermara
aun en mayor medida la confianza en si mismo del afectado, lo que sin duda agravara

las patologias de ansiedad y depresion. Y ello sin dejar al margen que, en caso de

" Sirva como ejemplo la STS, Cont-Admvo., 23 de julio 2001 (AS 8027), en la cual aparece
constatado como “el proceso depresivo-reactivo que sufrid el recurrente” le ha supuesto la materializacion
de este tipo de consecuencias relacionales.

& Al respecto, NAVARRO DOMENICHELLLI, R.: “El mobbing o acoso moral en el trabajo”,
RTSS (CEF), nim. 233-234, 2002, péags. 186-187.
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producirse esta “estigmatizacion social””, la posible empleabilidad de la persona

disminuira ostensiblemente.

1.2.- Problemas de pareja

En segundo término, y ya a nivel de pareja, se puede llegar hasta el punto de la
ruptura de la relacién, hecho que nuevamente vendria a agravar mas la situacién al

provocar una nueva fuente de trastornos.

En no pocas ocasiones es muy posible que la pareja desconozca la verdadera
situacion laboral de la persona afectada, siendo, por tanto, harto dificil que pueda
prestarle su ayuda, de forma tal que la falta de comunicacion y/o comprension podra
significar de nuevo la agudizacién del problema, potenciando el comportamiento
anomalo del sujeto y, como consecuencia directa, el extraiamiento y deterioro de la

relacion conyugal.

En otros casos, la situacion vendra generada por la incapacidad del conyuge para
entender realmente la gravedad y alcance de una determinada situacion, lo que llevaréa al
reproche y a la queja ante unos hechos que no puede o no llega a comprender, actitud
que sera claramente perjudicial para ambas partes de la relacion y ésta considerada en si

misma.

Es mas, cabe incluso que el propio trabajador afectado no haya identificado
todavia la situacion, y es que, aun cuando los factores desencadenantes de los distintos
riesgos psicosociales pueden tener su repercusion en el momento de determinar los
mecanismos para su tutela juridica, en ocasiones las fronteras entre los diferentes
riesgos “no son tan claras como pudiera parecer, sobre todo por lo que se refiere a los
efectos para la salud de los trabajadores”, de forma tal que no resulta extraiio en la
practica forense observar casos de trabajadores que creen ser victimas de acoso cuando
en realidad sufren la patologia del sindrome del quemado, por lo que “resultara

determinante identificar previamente el concepto juridico de cada uno de estos riesgos”.

® AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 95.
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Igualmente ocurre cuando en los supuestos de acoso los primeros sintomas pueden

llegar a ser confundidos con un estrés simple™®.

En todo caso, la aparicion de la ansiedad como patologia comdn a todos los
supuestos de riesgos psicosociales constituye la primera manifestacion de que el entorno
del trabajador, ya laboral, ya personal, 0 ambos a un tiempo, no funciona todo lo bien

que seria recomendable.

1.3.- Deterioro de las relaciones paterno-filiales

En fin, y a nivel de vinculos parentales, el clima insano se traducira en tensiones
con los hijos y el aumento de la conflictividad, con discusiones que en ocasiones llegan

a la violencia.

En definitiva, resulta posible afirmar como “la salud social del individuo se
encuentra profundamente afectada, pues este problema puede distorsionar las
interacciones que tiene con otras personas e interferir en la vida normal y productiva del
individuo... [viéndose mas afectada su salud] cuantos menores apoyos efectivos
encuentre (personas que le provean de afecto, comprension, consejo, ayuda...) tanto en

el ambito laboral como en el extralaboral”*!.

Todo ello sin olvidar, por supuesto, el factor humano personal, habida cuenta la
intensidad de las manifestaciones de esta tipologia de problemas no sera igual en una
persona que en otra, pudiendo en unas darse en mayor grado que en otras o, incluso, no

llegar nunca a materializarse, pues la personalidad de cada concreto trabajador le

10 VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencién, reparacién y tutela
sancionadora, cit., pag. 16, quien destaca también como “la violencia fisica en el trabajo como patologia
de indole psico-social, puede ser claramente una conducta propia de acoso psicolégico en el trabajo o
bien, una reaccion de las personas estresadas, asi como una manifestacion de victimas del acoso
psicoldgico o laboral, en general. Otro ejemplo es el uso abusivo de drogas y estupefacientes en el ambito
laboral que es consecuencia y causa de los distintos supuestos de estrés. Asimismo, los cuadros ansiosos o
depresivos pueden aparecer mas acusados en los supuestos de acoso, pero igualmente pueden presentar el
mismo grado de intensidad en supuestos ‘simples’ de estrés donde confluyan aspectos estresantes no sélo
endogenos, sino sobre todo factores exdgenos relacionados con el entorno social y familiar”.

' PEREZ BILBAO, J; NOGAREDA CUIXART, C,; MARTIN DANZA, F.; SANCHO
FIGUEROA, T. y LOPEZ GARCIA-SILVA, J. A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual, Madrid
(MTAS), 2001, péag. 34.
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otorgara una mayor o menor capacidad para afrontar los distintos problemas® a los que
hacer frente a lo largo de su vida laboral y personal. En cualquier caso, el papel del

"13 an tanto los

apoyo social resulta fundamental, dado que sirve de “amortiguador
afectados suelen enfrentarse a un entorno traumatico debido a los procesos que tienen
que pasar en la organizacion empresarial, en el sistema sanitario y, en su caso, en el

judicial, circunstancias que pueden estigmatizar mas si cabe su situacion™”.

2.- CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA

En el seno de la empresa las consecuencias pueden dar lugar a serios resultados
negativos en la parcela econdmica®, en tanto sus resultados incidiran en las variables
organizativas®® de forma contraproductiva'’, pues repercutiran en distintos aspectos
como el rendimiento de los sujetos, la degradacion del ambiente de trabajo o el
consiguiente favorecimiento de los accidentes de trabajo, circunstancias que se erigen
como principales efectos negativos en el caso de la materializacion de los riesgos

psicosociales.
2.1.- El descenso del rendimiento de los trabajadores
La eficacia en el desarrollo de la prestacion de servicios se verd sin duda

disminuida por parte del trabajador afectado, cuyo rendimiento quedara clara e

intimamente vinculado a los padecimientos sufridos.

2 Al respecto, VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psico-sociales: prevencion, reparacion y
tutela sancionadora, cit., pag. 16.

3 Especialmente “en situaciones de altas exigencias y bajo control”, MARTIN CHAPARRO, M.
P.; VERA MARTINEZ, J. J.; CANO LOZANO, M. C. y MOLINA NAVARRETE, C.: “Nuevos retos de
las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al
‘burnout’ en clave psicosocial”, TL, nim. 75, 2004, pag. 197.

4 ESCUDERO MORATALLA, J. F. y POYATOS | MATAS, G.: Mobbing: analisis
multidisciplinar y estrategia legal. Adaptado a la Ley 62/2003, de 30 de diciembre. Comentarios y
formularios, Barcelona (Bosch), 2004, pag. 124.

> MOLINA NAVARRETE, C.: “La tutela frente a la “violencia moral’ en los lugares de trabajo:
entre prevencion e indemnizacion”, AS, nim. 18, 2002, pag. 53.

En los Tribunales SJS nim. 33 de Madrid 18 junio 2001 (Ar. 1667).
16 AUSEELDER, T.: Mobbing. El acoso moral en el trabajo, Madrid (Océano), 2002.

" PEREZ BILBAO, J.: “Algunos apuntes sobre el mobbing”, Lan Osasuna, ndm. 2, 1991, en
http://internet.mtas/insht/research%resena.htm.
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De la misma forma, los compafieros o el resto del equipo de trabajo en el cual se
encuentre enmarcada la persona afectada vera perjudicada su tarea en virtud del
descenso en su capacidad de trabajo de uno de sus miembros; sin olvidar que en
supuestos concretos como el acoso moral, presenciar tal situacién provocara un evidente

“temor e incomodidad”*®

, que en ocasiones pueden ser igualmente aplicables a otras
situaciones en las cuales los riesgos psicosociales se vean materializados. Los efectos
del mencionado acoso son, asi, negativos tanto para las victimas primarias como para
las secundarias, que manifiestan insatisfaccion con el clima social de trabajo y con los
lideres, percibiendo las consecuencias de forma mas negativa en cuanto que llegan a

sentirse complices de la situacion®®.

En este sentido pueden verse alterados los canales de comunicacion e
informacion de forma tal que el desempefio de tareas se vea dificultado®, retrasado o
incluso impedido, entorpeciendo la labor no sélo del afectado sino de quienes estén a su
alrededor. Ademas, la persona normalmente se vera inhibida ante las circunstancias
padecidas reduciendo su capacidad de trabajo, perdiendo el interés por su actividad y
desmotivandose cada vez en mayor medida, lo que puede provocar un peligroso
aislamiento del sujeto de su entorno, lo que igualmente incidira en un méas que factible

inicio o un incremento de su absentismo.

En tal direccion, distintos pronunciamientos judiciales han hecho referencia al

“incumplimiento del débito laboral y retrasos en las obligaciones”?, a la “disminucion
922

del rendimiento”“* e, incluso, han considerado alguno de los factores del riesgo

psicosocial como el hecho “determinante de que su actividad laboral se viese afectada

¥ AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 98.

19°«En general, el mobbing produce un deterioro en la salud y en la vida familiar, laboral y social,
hasta llegara producir enfermedad, incapacidad o suicidios”, ESCUDERO MORATALLA, J. F. y
POYATOS | MATAS, G.: Mobbing: analisis multidisciplinar y estrategia legal. Adaptado a la Ley
62/2003, de 30 de diciembre. Comentarios y formularios, cit., pag. 124.

20 Sobre la cuestion, desarrollando esta materia ampliamente, ADAMS, A. y CRAWFORD, N.:
Bulling at work, Londres (Virago Press), 1992.

21 STSJ Murcia 2 septiembre 2002 (AS 3208).
22 3TSJ Comunidad Valenciana 9 abril 2003 (JUR 217980).
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hasta el punto de provocar incumplimientos del debito laboral y retrasos en sus

obligaciones”%.

Es mas, en ciertos casos como los de hostigamiento, los efectos pueden llegar a
alcanzar a la totalidad de la plantilla, en tanto el miedo pudiera generalizarse, con una
potenciacién del servilismo y el deseo de pasar desapercibido, extendiéndose la
desmotivacién, el desanimo o una falta clara de expectativas, al margen de la posible
proliferacion de los supuestos en los cuales el acoso tiene lugar. Todo ello sin olvidar,
por otra parte, que también se producira entonces un descenso en el rendimiento de

quien ejerce el hostigamiento?*.

Ante tales situaciones resulta evidente como “el interés organizativo de la
empresa no se presenta en primer plano, pues la existencia de un clima hostil en el lugar
de trabajo no lo procura, como tampoco la utilizacion del trabajador en actividades

indtiles, irrealizables o repetitivas”?

, pues no cabe olvidar que la utilizacion de
estimulos negativos “en la busqueda de la recuperacion del rendimiento del trabajador
sobre la base de cierta represion material y, en este sentido, bien puede considerarse que
[tales] estimulos negativos no son los mas adecuados en el ambito de las relaciones

laborales”?®.

2.2.- La degradacion del ambiente de trabajo

Tal y como han sefialado algunas sentencias, el “enrarecimiento del clima

127

laboral constituye uno de los efectos que suele traer aparejada la efectiva

materializacion de los riesgos psicosociales en sus distintas formas.

28 STSJ Madrid 2 diciembre 2002 (AS 581/2003).

2 “En tanto decrecera su productividad cuando el objetivo de su comportamiento sea
aprovecharse del esfuerzo de otra persona; ademas, ocupara buena parte de su tiempo (y concentracion)
en la planificacién y ejecucion de sus maniobras perversas, maxime cuando el ataque procede de un grupo
que debe reunirse y ponerse de acuerdo para organizar y coordinar sus acciones”, AGRA VIFORCOS, B.;
FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La respuesta juridico-laboral frente al acoso
moral en el trabajo, cit., pags. 98-99.

% STSJ Pais Vasco 26 febrero 2002 (AS 2932).
% STS, Cont.-Admvo., 25 septiembre 2001 (RL, nim. 24, 2001, pag. 81y ss.).
%" En tal sentido, STSJ Comunidad Valenciana 9 abril 2003 (JUR 217980).
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En este &mbito cabe destacar el hecho de que determinados conceptos como
puedan ser, entre otros, los de relaciones interpersonales, control o autonomia sobre el
trabajo, desarrollo personal, estructura de las recompensas, comunicacion, informacion
y toma de decisiones, o creatividad y conflictos en el trabajo, que sirven como pauta y
canal para determinar el estado del clima (de agitacion o tranquilidad) social de la
empresa, se veran clara y frecuentemente afectados ante la aparicion y desarrollo de este

tipo de vicisitudes?®.

El malestar, légicamente, tenderd a extenderse y generalizarse entre los
empleados y personas involucradas ante la aparicion de ciertas conductas y actitudes,
bien se den éstas en el ambito de los trabajadores, bien en el estrato directivo, afectando
inevitablemente al ambiente en el marco de la empresa, dificultando no solo las
relaciones (sociales, personales o profesionales), sino también el funcionamiento global

de la entidad productiva o al menos de una parte o seccion de la misma.

En definitiva, si el clima laboral aparece fundado “en la forma en que los
individuos perciben el contexto social” del trabajo que vienen desarrollando,
determinadas situaciones o comportamientos como los descritos a lo largo de este
estudio y que forman el elenco de los riesgos psicosociales “no van a ayudar mucho en

tal percepcion”®.

2.3.- El aumento de la siniestralidad laboral

Al margen de la disminucion del rendimiento y el enrarecimiento del clima
laboral, la materializacién de este tipo de factores de riesgo puede traer facilmente
aparejada una mayor siniestralidad en el trabajo®, pues el contexto creado por
cualquiera de las situaciones aqui tratadas que pueden afectar al trabajador constituye un

claro campo abonado a la produccion de accidentes.

% PEREZ BILBAO, J.; NOGAREDA CUIXART, C,; MARTIN DANZA, F.; SANCHO
FIGUEROA, T.y LOPEZ GARCIA-SILVA, J. A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual, cit., pag. 37.

» PEREZ BILBAO, J,; NOGAREDA CUIXART, C,; MARTIN DANZA, F.; SANCHO
FIGUEROA, T.y LOPEZ GARCIA-SILVA, J. A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual, cit., pag. 37.

% STSJ Comunidad Valenciana 9 abril 2003 (JUR 217980).
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Resulta evidente que la fatiga y la carga mental, el estrés, el acoso u
hostigamiento a la persona, el sindrome del quemado, la ambigledad de sus roles o la
violencia producida sobre un empleado van a provocar un estado y unas condiciones
fisicas y psicosomaticas peligrosas, un malestar y una pérdida de concentracion, entre
otros factores, que van a incrementar los riesgos ya de por si existentes para que pueda
llegar a producirse un siniestro laboral, con las distintas consecuencias que éste puede

traer aparejadas.

Ello sin olvidar la posibilidad de que en situaciones de hostigamiento, acoso o
violencia sea el propio agresor quien recurra directamente como instrumento de su
ataque a la produccién de algln tipo de accidente o a la pura, simple y llana agresién

fisica®®.

2.4.- Consecuencias econdmicas, sociales y organizativas para la empresa

En virtud de lo sefialado, las consecuencias para la empresa son variadas y, en
buena medida, alcanzan en diversos aspectos a la sociedad en su conjunto®. Su
tipologia es diversa y afectaran a la organizacion en distintos niveles y formas, ya sea a

nivel salarial, material o de gestion:

a) La entidad se vera perjudicada en cuanto a los costes salariales hace en virtud
del tiempo y los recursos empleados por psicélogos y médicos del Servicio de
Prevencién o por los psiquiatras u otros servicios complementarios como los de

atencion primaria, ATS, etc.

b) Ademéas, en medida de tiempo habria que sefialar el perdido por los
compafieros de trabajo como consecuencia de los problemas surgidos y sus resultados,

sin olvidar las ya mencionadas de disminucion del rendimiento y enrarecimiento del

L Al respecto, AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ,
R.: La respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 100.

%2 En este punto, ESCUDERO MORATALLA, J. F. y POYATOS | MATAS, G.: “Acoso
laboral: diversas posibilidades procesales para ejercitar la accion”, AL, ndm. 47/48, 2003, pag. 805;
PEREZ BILBAO, J.; NOGAREDA CUIXART, C.; MARTIN DANZA, F.; SANCHO FIGUEROA, T.y
LOPEZ GARCIA-SILVA, J. A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual, cit., pag. 38 6 AGRA
VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La respuesta juridico-
laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 100.
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ambiente laboral, junto al tiempo empleado por técnicos de mantenimiento en aquellos
supuestos extremos en los cuales lleguen a producirse dafios a los equipos de trabajo o
la maquinaria o distintos materiales, al margen del dafio econémico directo que ello

pueda suponer.

c) lgualmente, en caso de llegar a circunstancias extremas, el empleo de la
violencia fisica con el dafio que ello pueda causar a comparieros o superiores, con las
consecuencias que ello trae aparejadas a distintos niveles (indemnizatorias, nuevas bajas

0 situaciones de estrés...).

d) Las peérdidas en el volumen o en la calidad de la produccion seran inevitables
si se produce un mal clima de trabajo o un descenso del rendimiento de la plantilla en
general o, al menos, de parte de la misma. Procede no olvidar que, segln ya se destaco,
puede elevarse el absentismo como consecuencia de las enfermedades y dolencias
originadas y una rotacién y reemplazo de personal no deseado en los puesto de trabajo

de los afectados.

e) Los posibles dafios al medio ambiente.

f) La mas que directa y perjudicial consecuencia del aumento de las primas de
seguro como resultado del incremento de la siniestralidad laboral.

g) Las apropiaciones indebidas o robos que pueden llegar a producirse o

incrementarse dado el descontento de un nimero indeterminado de empleados.

h) La relacion y el trato con el cliente se veran resentidas ante determinadas
conductas o situaciones, llegando en ocasiones a su pérdida en beneficio de otras

organizaciones.

i) Busqueda de suplentes parta cubrir las bajas ante las resefiadas ausencias por
enfermedades y dolencias relacionadas con estas patologias y los posibles abandonos de
aquellos trabajadores especialmente afectados. La ausencia durante periodos mas
prolongados de estos empleados puede originar cargas de trabajo suplementarias para el

personal existente, ademas de motivar la mencionada contratacion de nuevos operarios,
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con los costes administrativos®® que ello significara en diferentes aspectos como
anuncios, procedimientos de seleccion, pruebas, entrevistas, y un etcétera sencillo de

completar.

J) Consecuencia directa de lo anterior seran los inevitables gastos de formacion
generados por las suplencias o las nuevas contrataciones, o incluso por las propias y

continuas pérdidas de tiempo de los empleados.

k) En no pocas ocasiones deberan realizarse, ante descensos del rendimiento y
otros problemas generados, horas extraordinarias de recuperacion (por tanto, no
amparada por el articulo 30 ET®*), con las consiguientes repercusiones econémicas en la

empresa, pero también en la moral, actitud y posible descontento de los trabajadores.

I) En caso de existir mejoras pactadas individual o colectivamente con los

trabajadores, habra de afrontarse el complemento de las prestaciones.

m) Actuacion de la Inspeccién de Trabajo®® y entrevistas a los trabajadores. Este
quehacer podréa ser de control y vigilancia sobre las acciones del empresario, a través de
una accion de mediacion en conflictos relacionados con este tipo de riesgos, paralizando
la actividad del trabajador ante un riesgo grave e inminente o, incluso, con la propuesta
de recargo de las prestaciones®. Si los factores psicosociales no son adecuadamente
identificados y evaluados los riesgos que provocan, el empresario desconocera su
existencia y, en virtud de tal, la salud de sus empleados estara en peligro, por lo que la

actuacion de la Inspeccion se circunscribira al requerimiento para que se evallen los

¥ OLSEN, L.: “No invertir en la prevencién de la violencia en el trabajo resulta oneroso”,
Educacién Obrera, nim. 133, 2003/2004, pag. 40.

* En torno a la cuestion, ampliamente, FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, J.: La
imposibilidad de la prestacién de servicios del trabajador por causas imputables al empresario, Le6n
(Universidad de Leon), 2003, pag. 300 y ss. 6 CAVAS MARTINEZ, F. y FERNANDEZ DOMINGUEZ,
J. J.: “La recuperacion de las horas perdidas por causas de fuerza mayor”, REDT, num. 51, 1992, péag. 61
y SS.

% Sobre la materia, en el seno de la Administracion Pablica, MOLINA NAVARRETE, C.: “Del
‘silencio’ de la Ley a la ‘Ley del silencio’: ;quién teme a la lucha de la Inspeccion de Trabajo contra el
acoso moral en las Administraciones Publicas? Argumentos normativos para la ‘ilegalidad’ y no
vinculatoriedad del pretendido criterio ‘técnico’ sobre mobbing”, RTSS (CEF), nim. 242, 2003.

* En torno a esta actuacion, VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés,
Bilbao (Letrera), 2005, pags. 124-127.
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riesgos psicosociales que no se han podido evitar y para que se adopten las medidas
adecuadas para su eliminacion o reduccién®, iniciando, de ser necesario, el

procedimiento sancionador®®.

n) Al margen de las posibles sanciones administrativas con las que la empresa
puede ser castigada, no cabe obviar el mas que posible pago de indemnizaciones que
pudieran llegar a generarse, pues los perjuicios podran ser reparados de distintas
maneras dependiendo de la naturaleza del dafio de cuya satisfaccion se trata y
atendiendo a la concurrencia de otros intereses o valores a los cuales el ordenamiento
juridico también dispensa su proteccion. En este sentido, la tutela que ofrece la
responsabilidad civil como tutela reparadora fundamentada en el dafio previamente

infringido “es de naturaleza esencialmente reactiva, no preventiva”®.

fi) Igualmente, no resulta posible dejar al margen el hecho de que las acciones u
omisiones del empleador capaces de causar un accidente y/o un dafio pueden traer

aparejada en algunos casos la correspondiente responsabilidad penal.

0) Los procesos judiciales supondran igualmente un serio perjuicio, y no solo a
nivel econdmico, sino también, en buena medida, social. La jurisdiccion social ha
venido, por otra parte, considerando que podria darse lugar a una accién extintiva de la
relacion ex articulo 50 ET*. Sin embargo, es mas que probable que por cada caso que

¥ “_a Inspeccion puede adoptar medidas no sancionadoras en orden a conseguir una solucién no
traumatica del conflicto, cuando las circunstancias del caso asi lo aconsejen y siempre que no se deriven
dafios y perjuicios directos a los trabajadores”, ROMERO RODENAS, M2, J.: Proteccion frente al acoso
en el trabajo, Albacete (Bomarzo), 2004, pag. 66 y ss.

% ABAT DI[\IARES, J.: “La tutela administrativa del trabajador ante los riesgos psicosociales”,
en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia en las relaciones laborales
y de Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pag. 136.

¥ En torno a la cuestion indemnizatoria y la posible responsabilidad civil en esta mateeria,
GOMEZ ABELLEIRA, F. J.: “Reflexiones sobre la responsabilidad civil o indemnizatoria por dafios de
acoso moral en el trabajo”, en AA.VV. (CORREA CARRASCO, M., Coord.): Acoso moral en el trabjo.
Concepto, prevencion, tutela procesal y reparacion de dafios, Madrid (Thompson-Aranzadi), 2006, pag.
194

“ Entre otros, NAVARRO NIETO, F.: “Acoso moral en el trabjo y resolucién indemnizada del
contrato de trabajo”, en AA.VV. (CORREA CARRASCO, M. y VALDES DE LA VEGA, B., Coords.):
Los medios de tutela frente al acoso moral en el trabajo, Granada (Comares), 2007, pag. 91y ss. 6 DIAZ
DESCALZO, M2, C.: “Los riesgos psicosociales en el trabajo: el estrés laboral, el sindrome del quemado
y el acoso laboral. Su consideracion como accidente de trabajo”, RDS, nim. 17, 2002, pag. 198.
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llega a los Tribunales haya otra gran cantidad que se solucionan a nivel interno en la

empresa o que no llegan siquiera a conocerse.

Todo ello sin olvidar un perjuicio dificilmente cuantificable en lo econémico,
pero de vital importancia para la entidad, como puede ser el dafio a su imagen
corporativa y a su credibilidad ante la sociedad a resultas de todas las circunstancias

anteriores, ya tomadas aisladamente o en su conjunto.

3.- CONSECUENCIAS PARA LA SOCIEDAD

El padecimiento de alguna de las patologias o de los efectos provocados por los
riesgos psicosociales no puede en absoluto considerarse un problema de &mbito
individual o del centro de trabajo. Su alcance va mucho maés alla; de hecho, afecta a la

sociedad en su conjunto.

El “extrafiamiento” social** provocado en el afectado, tal y como se ha
destacado, influird y comprometeré en buena medida sus relaciones de forma general vy,
particularmente, las de su circulo méas intimo, las familiares y de pareja, pero los efectos

perversos provocados en estos &mbitos van a ir mas lejos adn.

3.1.- Consecuencias generales para la Seguridad Social

En primer término, habra de ser el conjunto de ciudadanos quien cargue con la
asuncion de los costes derivados de la baja o sucesivas bajas del trabajador, con el
correspondiente tratamiento de su enfermedad o enfermedades y la eventual necesidad
de hacer uso de un numero indeterminado de farmacos en tanto se prolongue el

seguimiento y el mencionado tratamiento del sujeto en aras de su recuperacion.

Las prestaciones farmacéuticas son una parte esencial del sistema ya que poseen
una enorme significacion en los costes generales del mismo y, a diferencia de lo que
ocurre con las sanitarias en general, en la normativa de Seguridad Social siempre han

merecido una consideracion especifica. Una importantisima parte del gasto sanitario

“l STSJ Pais Vasco 26 febrero 2002 (AS 2932) y SIS nam. 33 de Madrid 18 junio 2001 (AS
1667).
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corresponde a los medicamentos, siendo una de las preocupaciones de los poderes

pUblicos el modo de reducirlo®.

Los gastos para la Seguridad Social son, en consecuencia, de dificil
cuantificacién®, en tanto en un buen nimero de ocasiones la sintomatologia de una
persona no llega a ser asociada al padecimiento sufrido, no llegando las enfermedades y
dolencias sufridas a presentarse oficialmente como derivadas del trabajo, aunque en
realidad lo sean, especialmente en supuestos de estrés* y hostigamiento®. Ante este
tipo de circunstancias cabra seguir hablando de una verdadera “sangria para el sistema

de proteccion social”*°.

Desde otro prisma, al no ser frecuente que estas situaciones se califiquen como
derivadas de contingencia profesional y mas concretamente como accidente de trabajo,
ello representa un innegable perjuicio para el trabajador “desde el momento que los
periodos carenciales, el nivel de proteccidn, la base reguladora de las prestaciones, los
porcentajes aplicables sobre dichas bases y, en su caso, las mejoras voluntarias de la
accion protectora de Seguridad Social, otorgan un trato mas favorable a las

contingencias profesionales que a las comunes”*’

, ho en vano la Seguridad Social
aparece siempre situada en una perspectiva reparadora de dafios o atinente a situaciones
de necesidad ya actualizadas, no cuestionandose ese trato privilegiado de tales

contingencias.

La necesidad de adecuar la normativa a un fendmeno creciente en la sociedad

actual es evidente ante el listado de enfermedades profesionales, lo que obliga a la

2 MUNOZ MACHADO, S.: “Gastos farmacéuticos y otras reformas del sistema nacional de
salud”, Derecho y Salud, nim. 2, Vol. 9, 2001, pag. 133y ss.

** Nadie sabe, por ejemplo, “los costos reales de la violencia vinculada al trabajo y una vida
devastada no tiene precio”, OLSEN, L.: “No invertir en la prevencion de la violencia en el trabajo resulta
oneroso”, cit., pag. 37.

*“VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Letrera), 2005, pag. 51.

* AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo, cit., pag. 101.

** ROMERO RODENAS, M2, J.: La proteccion frente al acoso en el trabajo, cit., pag. 7 y ss.

En torno a la cuestion y los costes que puede suponer el acoso laboral en nuestro pais,
PASTRANA JIMENEZ, J. I.: “;Cuanto cuesta el mobbing en Espafia?”, Lan Harremanak, nim. 7, 2002,
pag. 171y ss.

" ROMERO RODENAS, M2. J.: La proteccion frente al acoso en el trabajo, cit., pag. 42.
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jurisprudencia a avanzar “en una linea decidida hacia su consideracion como

contingencias profesionales, y ello no sin contradicciones y puntos oscuros™*.

En este sentido, los hechos psicoldgicos “sélo pueden probarse a través de

hechos fisicos”*°

, circunstancia que implica que la problematica vivida por el trabajador
necesariamente ha de repercutir en su salud para cobrar relevancia en el plano de la

Seguridad Social, al cual vendra a referirse la calificacion de la contingencia™.

Frente a la perspectiva sancionadora del Derecho del Trabajo o la prevencionista
de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el Derecho de la Seguridad Social se
sitla en una “perspectiva reparadora”, de forma tal que lo relevante sera el menoscabo
para la salud del trabajador, sin el cual no se desencadena la mecanica protectora. En
este sentido, las enfermedades no profesionales contraidas por el trabajador en la

realizacion de su trabajo constituyen accidente laboral “si se demuestra que la

enfermedad tiene como causa la actividad laboral™®?.

Cabe mencionar también otra cuestion, como es el hecho de que el éxito y la
trascendencia mediatica y social alcanzada por estos nuevos riesgos ha generado la
aparicion de la inevitable picaresca. Asi, con la reciente y creciente proteccion otorgada
a tales patologias, la figura de la simulacion del riesgo por parte del trabajador como
mecanismo de obtencion de determinados beneficios ha entrado a formar parte de los
multiples y tradicionales intentos de fraude al sistema®®, o a pretensiones judiciales

injustificadas en las cuales se solicita la consideracion de acoso moral en supuestos en

*® OLARTE ENCABO, S.: “La incidencia del acoso moral en el ambito de la Seguridad Social:
hacia la equiparacion de las enfermedades psicolaborales”, en AA.VV. (CORREA CARRASCO, M.,
coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal y reparacion de dafios, cit.,
pag. 170.

* STCo 136/2001, de 18 de junio.

¥ RIVAS VALLEJO, P.: “Seguridad Social y riesgos psicosociales: su calificacion como
contingencia profesional”, en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia
en las relaciones laborales y de Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pag. 283.

L “Es decir, que enfermedades comunes que dan lugar a una Incapacidad Temporal o
Permanente seran calificadas de accidente de trabajo siempre que se pruebe el nexo causal, lo que conecta
con la obligacion empresarial de garantizar un entorno laboral sano”, OLARTE ENCABO, S.: “La
incidencia del acoso moral en el ambito de la Seguridad Social: hacia la equiparacion de las enfermedades
psicolaborales”, en AA.VV. (CORREA CARRASCO, M., coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto,
prevencion, tutela procesal y reparacion de dafios, cit., pag. 170.

%2 Sobre la cuestion, TOLOSA TRIBINO, C.: “Los nuevos riesgos laborales y su tratamiento en
el ambito sancionador y de la Seguridad Social”, RL, nim. 10, 2004, pag. 27 y ss.
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los cuales no se dan las condiciones minimas para ello o directamente se alude a

supuestos claramente distintos en Derecho™.

3.2.- Consecuencias para la familia

En segundo lugar, y a pesar de haber sido apuntado ya anteriormente, resulta
preciso hacer referencia a las consecuencias que puede llegar a tener para las familias de
los afectados el hecho de quedar atrapados en una convivencia cada vez mas desgastada,
deteriorada y dificultosa, especialmente ante posibles circunstancias como el abandono
del trabajo o el traslado a otra ciudad, en el supuesto de que tales extremos llegaran a

producirse.

En este sentido, es importante destacar cbmo, aun cuando de manera indirecta, la
familia se ve afectada, y debe ser resaltada una vertiente del problema que haré aparecer
en escena a otros personajes distintos del directamente afectado; asi los padres, los

hijos, el cényuge, los hermanos, etc.>*

Los pronunciamientos de los Tribunales se han hecho eco del problema y de los
efectos secundarios que los riesgos psicosociales traen aparejados habiendo llegado a
calificar como *“aterrador” el cuadro de dolencias de un trabajador afectado y
reconociendo “las consecuencias para su mujer y sus hijos que han soportado una
situacion de su esposo y padre terrible, [en tanto] en el &mbito familiar son vividos los
cambios producidos en él con angustia y terror, sobre todo en los hijos que conviven
con él, presentando éstos comportamientos de llanto, tristeza, ansiedad, etc., como
consecuencia de la situacion vivida y el sentimiento de inseguridad que embraga el
entorno familiar. Igualmente, esta situacion lleva al afectado y a su familia a cierto

aislamiento social”®®.

*% Sirva como ejemplo la STSJ Madrid 5 febrero 2004 (La Ley 21 junio 2004) ante un supuesto
en el cual se acciona solicitando la declaracion de haber sido objeto de acoso moral cuando lo realmente
ocurrido era que se habia producido una modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

> GONZALEZ NAVARRO, F.: Acoso psiquico en el trabajo (el alma, bien juridico a proteger),
Madrid (Civitas), 2002, pags. 135-137.

*® STSJ Murcia 2 septiembre 2003 (AS 3208), en la cual se destaca en este aspecto c6mo incluso
la familia ha llegado al extremo de “desconectar los teléfonos de casa”.
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En todo caso, cabe sefialar la gran importancia que posee el entorno mas cercano
ante el objetivo de lograr la completa recuperacién y rehabilitacion del afectado, aun
cuando no resulta posible obviar como la familia en no pocas ocasiones llega a
presenciar “el proceso degenerativo psicopatico” y laboral en el cual un sujeto puede
caer sin tener capacidad para frenarlo o neutralizarlo, de forma tal que los consecuentes
focalizados en la persona, su aislamiento social, las manifestaciones agresivas y hostiles
o0 las conductas desadaptativas que cabe lleguen a producirse podrian conducir “a la

desestructuracion tanto del ntcleo familiar como del contexto social”®.

Procede reiterar de nuevo en este punto la importancia del factor humano y la
capacidad del sujeto para afrontar los distintos problemas. Capacidad y personalidad
individual que le llevara a asumir de una u otra manera las posibles manifestaciones de
los riesgos psicosociales a los cuales pudiera tener que hacer frente, no en vano algunos
pronunciamientos han hecho referencia directa a esta cuestion cuando sefialan como, si
bien es cierto que el trabajador presenta un cuadro de trastorno ansioso-depresivo, ello
“es debido a la propia apreciacién subjetiva de la victima, y que la misma, desde 1992,
presenta trastornos recurrentes que son desencadenados por factores estresantes, ya sean

157

laborales o familiares”’ o, en sentido contrario, cuando se concede la tal consideraciéon

al no constar que el trabajador afectado “padeciese otro trastorno depresivo por factores

propios a su personalidad”®.

Sin embargo, el hecho de que la conflictividad, la rivalidad, la exigencia, la
presion... no lleguen a generar patologias en todos los trabajadores al mismo nivel o
con la misma intensidad o en unos casos las desencadene y en otros no, no deberia
suponer un obstaculo para su calificacion como contingencia profesional, en tanto tal
circunstancia puede ser observada también en las enfermedades de tipo fisico, de forma
tal que, en definitiva, lo realmente importante para el sistema de Seguridad Social sera
el avance claro en la definicion objetiva de todas estas patologias, reduciendo asi su
margen de valoracion y dejando el minimo espacio posible al fraude o apreciacion del

% GOMEZ LOPEZ, J. M2 y ALLER FLOREANCIG, T.: Mobbing: una perspectiva
multidisciplnar, Madrid (Instituto Lurman para el Estudio de la Conducta/CC.0O0), 2001, pag. 175.

" STSJ Madrid 5 febrero 2004 (La Ley 21 junio 2004).
%8 STSJ Galicia 31 julio 2000 (AS 2003).
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sujeto afectado, y no tanto si el trabajador debe soportar en todo caso con buena salud

una situacion de riesgo psicosocial™.

* OLARTE ENCABO, S.: “La incidencia del acoso moral en el &mbito de la Seguridad Social:
hacia la equiparacion de las enfermedades psicolaborales”, en AA.VV. (CORREA CARRASCO, M.,
coord.): Acoso moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal y reparacion de dafios, cit.,
pag. 172.
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CAPITULO IV.- PREVENCION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

BEATRIZ AGRA VIFORCOS
Catedratica de Escuela Universitaria de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social. Universidad de Leon

1.- INTRODUCCION

Con la evolucion de la sociedad los conceptos de trabajo y salud han cambiado
y, en consecuencia, también lo ha hecho la prevencién de riesgos laborales. Si en un
principio el accidente de trabajo y la enfermedad profesional constituyeron el aspecto
fundamental de preocupacion y la actuacion normativa se centrd en la reparacion del
dafo, en los ultimos afios ha tenido lugar un giro hacia metas de superior amplitud,
vinculadas, de forma genérica, a la promocion del bienestar en el trabajo, con la
pretensién Gltima de lograr el acercamiento a la situacion ideal de salud, cuyo alcance
excede, en mucho, la mera ausencia de morbilidad para abordar la blsqueda de la

maxima satisfaccion.

Evidentemente, los mecanismos empleados para llevar a la préactica el objetivo
de disminuir los riesgos también han sufrido una gran mutacioén hasta llegar a la
conclusion de la necesaria actuacion integral sobre todos los factores generadores de
peligro, en tanto el contexto en que actian no es otro que la empresa, compuesta por
recursos técnicos, humanos, econdémicos..., pero también por las relaciones entre las
distintas personas y las existentes entre ellas y el entorno. Si se pretende alcanzar
niveles Optimos en materia preventiva estos elementos no pueden considerarse de forma
separada y, precisamente por ello, el art. 15.1.g) Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales (en adelante LPRL), establece que, al planificar la
prevencion, el empresario buscara “un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la

influencia de los factores ambientales™.

! El nuevo espiritu que imbuye la LPRL ha venido a ser causa de un necesario redisefio de la
forma de gestionar los instrumentos para la consecucion de un entorno laboral seguro, no en vano aquélla
“instauré una nueva cultura preventiva”, al determinar la insercién de la cuestion “en la entera
organizacion del proceso productivo, como resulta de lo normado” en el mentado texto, STSJ Castilla y
Ledn/Valladolid 13 octubre 1999 (AS 1999/4484).
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2.- MARCO NORMATIVO

Cualquier prestacion de servicios lleva insita la exposicion a una serie de
riesgos, habitualmente asociados a agentes de naturaleza fisica, quimica o bioldgica y
derivados de la actividad o proceso productivo realizado por la empresa, siendo a éstos
a los que sin lugar a dudas mayor atencién han prestado tanto el legislador como la
doctrina judicial y cientifica’>. Ahora bien, junto a ellos, y con un protagonismo
creciente, no cabe obviar la existencia de otros peligros, los denominados psicosociales
y/o relacionales, maxime teniendo en cuenta que “con la mejora de las condiciones de
trabajo, sobre todo en el sector terciario..., es de esperar que los problemas mas

importantes que afecten a la salud laboral sean” precisamente éstos®.

La cada vez mayor preocupacion por los riesgos derivados de la organizacion
del trabajo y del entramado de relaciones dentro de la empresa contrasta con la historica
desatencion a una faceta preventiva que hoy se ha convertido en nuclear, al haberse
constatado su influencia en el estatus de los trabajadores y en la produccion de
siniestros, merced a la poliédrica interrelacion trabajo/ambiente laboral/salud: el trabajo
afecta a la salud de forma positiva en tanto que ayuda al desarrollo personal y social del
individuo, pero sélo cuando es desempefiado en un ambiente adecuado, pues en caso
contrario cuenta con enorme potencial para perjudicar su bienestar fisico, moral o

relacional; al tiempo, una buena salud, incluida la psiquica y la social, facilita el

2 “Histéricamente se han abordado los riesgos laborales desde el punto de vista de los métodos
de trabajo inseguros [en el marco de] las actuaciones industriales peligrosas o las exposiciones a agentes
fisicos, quimicos o bioldgicos” [PEREZ BILBAO, J.; NOGAREDA CUIXART, C.; MARTIN DAZA, F.;
SANCHO FIGUEROA, T.y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual,
Madrid (MTAS), 2001, pag. 122]. “Durante muchos afios el concepto de condiciones de trabajo referido a
la seguridad e higiene en el trabajo se circunscribia a las condiciones materiales (maquinas, instalaciones,
locales, herramientas, productos, etc.) y el entorno ambiental més inmediato (temperatura, humedad,
ruido, humos, vapores, etc.), pero raras veces el concepto se extendia mas all4 abarcando las condiciones
derivadas de la organizacion del trabajo”, ABAT DINARES, J.: “La tutela administrativa del trabajador
ante los riesgos psicosociales”, en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su
incidencia en las relaciones laborales y Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pag. 85.

® CAMPS DEL SAZ, P.; MARTIN DAZA, F.; PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-SILVA,
A.: “Hostigamiento psicolégico en el trabajo; el mobbing”, Salud y Trabajo, nim. 118, 1996, pag. 13. A
los objetivos méas clasicos de la prevenciéon de riesgos, viene a afiadirse la bisqueda de la maxima
satisfaccion laboral, para lo cual es menester mejorar los factores relacionados con el contexto laboral
(salarios, seguridad, supervision...); enriquecer y reestructurar las tareas para dotar de mayor interés y
significacion al trabajo; proporcionar al individuo mayor autonomia, responsabilidad y control sobre su
propia actividad; asignar funciones nuevas, mas especializadas, que supongan una unidad natural y
completa de trabajo, y ofrecer al trabajador informacion directa sobre los resultados de su esfuerzo, NTP
394: Satisfaccion laboral: escasa general de satisfaccion, 1995 (PEREZ BILBAO, J. y FIDALGO
VEGA, M.).
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ejercicio de las propias capacidades y competencias, permitiendo una mejor ejecucion
de la prestacion, mientras que su deterioro afecta negativamente no solo al sujeto, sino

también a su entorno, incluida la empresa y sus expectativas®.

Aun asi, durante largo tiempo la falta de interés preventivo hacia los riesgos
psicosociales fue una constante, asentada en diversos argumentos explicativos®: la
escasa informacién sobre su nocividad®; la concepcion de sus consecuencias (estrés,
seflaladamente) como problemas personales que solo afectan a quienes estan
predispuestos; la subsistencia de topicos culturales que asocian tales dolencias al trabajo
de los ejecutivos e intelectuales o que consideran su prevencion como un asunto de
técnicas individuales de autocontrol; las dificultades de evaluacion merced a la ausencia
de instrumentos objetivos; en fin, el convencimiento de la imposibilidad de eliminar o

controlar los factores desencadenantes.

La evolucion desde su total olvido hasta el ambicioso objetivo dado por la
asuncion a nivel preventivo de la definicion de salud proporcionada por la OMS (“el
estado de bienestar fisico, mental y social completo, y no meramente la ausencia de
enfermedad”) se aprecia incluso en la terminologia empleada para nominar la disciplina.

Desde la originaria Higiene Industrial, centrada en la perspectiva médica de la

* La actuacion preventiva en el ambito de los riesgos psicosociales cuenta con “sélidos indicios
de que estas intervenciones repercuten positivamente en la salud de los trabajadores, su satisfaccion y
motivacion, al tiempo que propician un proceso de trabajo mas eficaz a través de la mejora del flujo de
trabajo y la comunicacion” [AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL
TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo,
Luxemburgo (Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas), 2003, pag. 43]. En
efecto, “la salud y el bienestar pueden verse influidos por el trabajo, positiva y negativamente. El trabajo
puede constituir un objetivo y dar sentido a la vida. Puede estructurar y llenar de contenido nuestra
jornada, la semana, el afio, la vida entera. Puede ofrecernos identidad, autoestima, apoyo social y
recompensas materiales. Todo esto puede suceder si las exigencias laborales son Optimas..., si a los
trabajadores se les permite ejercer un grado razonable de autonomia y si el ‘clima’ de trabajo es amable y
favorable. De ser asi, el trabajo puede ser uno de los factores favorecedores de la salud mas importantes
de nuestra vida. Por el contrario, si las condiciones de trabajo presentan los atributos opuestos, pueden --
al menos, a largo plazo-- producir enfermedades, acelerar su curso o desencadenar sus sintomas”, LEVI,
L.: “;La sal de la vida o el beso de la muerte?”, Revista de la Agencia Europea para la Seguridad y la
Salud en el Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 11.

'5 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (VEGA
MARTINEZ, S.), que alude a un estudio elaborado en el afio 1999.

® No cabe duda de que “los problemas de integridad fisica del individuo... son mas evidentes y
préximos”, pero ello no puede hacer olvidar “que el conjunto de problemas de origen psicosocial, por la
frecuencia e incidencia con la que se presentan, tienen graves repercusiones sobre la salud del individuo”,
CUENCA ALVAREZ, R.: “Concepto de riesgos psicosociales”, ponencia presentada en la Jornada
Técnica de Actualizacidon de Los riesgos psicosociales y su prevencion: mobbing, estrés y otros
problemas, Madrid, 10 de diciembre de 2002.
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prevencion de la enfermedad, hasta la actual Seguridad y Salud en el trabajo (admitida a
nivel internacional --baste la alusion al Convenio 155 OIT y a la Directiva 89/391-- y
recibida por la LPRL por el mas amplio espectro de su contenido), durante muchos afios
imper6 la denominacion Seguridad e Higiene, presente tanto en la CE como en el ET,
cuyo significado parece quedarse pequefio ante las cada vez mayores aspiraciones. Con
todo, y esto es lo sorprendente, en normas recientes todavia se aprecia la dificultad del
cambio; baste como muestra la comparacion entre las Leyes 7/2007, de 12 de abril
(Estatuto basico del empleado publico) y 20/2007, de 11 de julio (Estatuto del trabajo
autébnomo), pues, con hacer mencion ambas al derecho de los incluidos en sus
respectivos ambitos de aplicacion a recibir tutela adecuada en la materia, la segunda

afiade la temida referencia a la “integridad fisica”.

Sea como fuere, no debe perderse de vista que, aun cuando para enfrentarse a los
factores psicosociales es preciso asumir una gestion de principios éticos
complementarios a cuanto la regulacién ya aporta’, desde un punto de vista juridico-
politico, el eje de la proteccion frente a los riesgos, cualquiera que sea su naturaleza,
deriva esencialmente del reconocimiento constitucional y legal de derecho de los
ciudadanos a la salud en general y a la laboral en particular. En otras palabras, si los
peligros derivados de la actividad productiva interesan al Derecho es porque afectan a
determinados bienes juridicos®, muy numerosos y de gran importancia dado su elevado

rango®; en el concreto caso de los riesgos ahora analizados, sin embargo, se aprecia una

" NTP 693: Condiciones de trabajo y codigos de conducta, 2006 (BESTRATEN BELLOVI, M.
y PUJOL SENOVILLA, L.).

® AGRA VIFORCOS, B.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: La
respuesta juridico laboral frente al acoso moral en el trabajo, Murcia (Laborum), 2004, pags. 111y ss.

® A modo de muestra cabe citar el Predmbulo CE, que establece la voluntad constitucional de
asegurar a todos una digna calidad de vida; el art. 9.2 CE, que contempla como obligacién de los poderes
publicos remover los obstadculos que impidan o dificulten la plenitud del individuo y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social; el art. 10.1 CE, que
sitta a la dignidad de la persona, a los derechos que le son inherentes y al libre desarrollo de la
personalidad en la base del orden politico y de la paz social; el art. 15 CE, que reconoce como derecho
fundamental el derecho a la integridad fisica y moral; el art. 38 CE, que recoge la libertad de empresa (en
relacién con la propiedad privada --art. 33 CE-- que le sirve de soporte); el art. 39 CE, que plasma el
compromiso de los poderes publicos de asegurar la proteccion social, econémica y juridica de la familia;
el art. 40.1 CE, que obliga a los poderes publicos a promover las condiciones favorables para el progreso
social y econdmico; el art. 40.2 CE, que contiene una referencia concreta a la prevencién de riesgos
laborales, al establecer que los poderes publicos velardn por la seguridad e higiene en el trabajo; el art. 41
CE, que alude al mantenimiento de un régimen publico de Seguridad Social para todos los ciudadanos
(que proporcionara la reparacién cuando la prevencion ha fallado); el art. 43 CE (intimamente relacionado
con los arts. 15 y 40.2 CE), que reconoce el derecho a la proteccion de la salud y establece como uno de
los principios rectores de la politica social y econémica la tutela de la salud publica a través de medidas
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cierta ambivalencia en los términos, producto, posiblemente, del contexto histdrico en el

que tiene lugar la elaboracion de las normas.

En efecto, aun cuando el anclaje constitucional es el mismo y el art. 15 CE
recoge en plano de igualdad el derecho a la integridad fisica y moral, el precepto nuclear
de la disciplina preventiva conserva la terminologia restrictiva cuando tipifica la
obligacion de los poderes publicos de velar “por la seguridad e higiene en el trabajo”
(art. 40.2 CE). El “defecto” se traslada al art. 4.2.d) ET (y al art. 19 ET), donde, de
hecho, se agrava, en tanto contempla el derecho de los trabajadores “a la integridad
fisica”; no obstante, el propio ET contradice su afirmacion primera, en tanto a lo largo
de su articulado se aprecia una indudable sensibilidad hacia un bienestar del trabajador

gue va mucho mas alla de lo puramente corporeo:

En primer lugar, el propio art. 4.2 ET, en sus letras ) y e), contempla el derecho
a no ser discriminado (reiterado, respecto a diversas cuestiones, en otros preceptos del
texto; a saber, arts. 17, 28, 64, 85.2...) y al respeto a la intimidad y a la consideracion
debida a la dignidad (nuevamente aludida en los arts. 20.2, 39.3 y 50.1 ET),
comprendida la proteccion frente al acoso por diversos motivos, al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, elenco al cual sea afiade la inviolabilidad de la persona del

trabajador, prevista ésta en el art. 18 ET.

En segundo término, el art. 54 ET habilita el ejercicio del poder disciplinario del
empresario frente a algunos ataques a los derechos supra indicados, al tipificar como

causas de despido disciplinario las ofensas verbales o fisicas y el acoso.

En tercer lugar, son muy numerosas las menciones a la organizacion y
condiciones de trabajo con incidencia mas o menos directa en la materia. Asi, el art.
36.5 ET contempla la regla general de adaptacion del trabajo a la persona,

especialmente para atenuar el trabajo monétono y repetitivo; por su parte, el art. 36.4

preventivas.... A los anteriores cabria afiadir otras previsiones constitucionales que aluden a la educacion
sanitaria (art. 43.3 CE); defensa del medio ambiente (art. 45 CE); derecho a una vivienda digna y
adecuada (art. 47 CE, en relacién con las minusvalias derivadas del trabajo que pueden hacer necesarias
viviendas adaptadas); participacion de la juventud en el desarrollo politico, social, econémico y cultural
(art. 48 CE, en relacion con las medidas especificas de proteccion de los jovenes frente al riesgo laboral);
politicas de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de minusvalidos (art. 49 CE, pues la
minusvalia puede proceder de dafios en el trabajo); etc.
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ET hace mencion expresa a los trabajadores nocturnos y a turnos (su condicion de factor
de riesgo se hace todavia mas evidente tras la lectura del art. 26.1 LPRL, donde se
arbitra su posible prohibicién para embarazadas o mujeres en periodo de lactancia’®),
reconociéndoles derecho a idéntica proteccion en materia preventiva que al resto y
estableciendo la vigilancia de la salud respecto a los primeros; en fin, resultan muy
abundantes los preceptos, cuya referencia excede el contenido de este estudio, que
regulan lo atinente a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, estableciendo

permisos, suspensiones, reducciones y/o flexibilizaciones de jornada...

Cabe concluir que, en general, afectan a la cuestion todas las disposiciones
estatutarias relativas a la concepcion de las tareas; a la carga y ritmo de trabajo; a la
regulacién de la jornada, los horarios y los descansos; a los cambios en la organizacion
del trabajo; al contenido de las tareas y funciones; a los derechos de promocién; a las

relaciones interpersonales, etc.™.

En cualquier caso, el auténtico revulsivo en la materia viene dado por la LPRL
(y su normativa de desarrollo), donde, ahora si, queda clara la trascendencia de los
factores psicosociales a lo largo de todo su articulado, aun cuando no se haga mencion
explicita al riesgo asi caracterizado. La posibilidad de su tutela a partir de tan
importante texto normativo se extrae de numerosos preceptos, entre los cuales cabe citar

los siguientes:

101 a expresa alusion al trabajo nocturno o a turnos deriva de la presuncién favorable a su
naturaleza de riesgo, una vez constatada su innegable vinculacion con la produccién de abortos
espontaneos y partos prematuros por mor de la “especial tension fisica y mental que generan” [GORELLI
HERNANDEZ, J.: La proteccion por maternidad, Valencia (Tirant lo Blanch), 1997, pag. 291; PEREZ
ALENCART, A.: Derecho comunitario europeo de la seguridad y la salud, Madrid (Tecnos), 1993, pég.
164; CAVAS MARTINEZ, F.: “Maternidad y salud laboral (Comentario a la Directiva 92/85/CEE, de 19
de octubre)”, Noticias de la UE, nims. 127/128, 1995, pag. 59 o CALATAYUD SARTHOU, A. y
CORTES VIZCAINO, C.: Curso de salud laboral, Valencia (Tirant lo Blanch), 1997, pag. 343]. La
previsién, empero, no debe confundirse con la interdiccion del trabajo nocturno femenino en atencién a la
mera condicion sexual, proscrita tanto por el ordenamiento interno como por el comunitario, y
acompafiada de un amplio bagaje de pronunciamientos judiciales; fundamentales en este sentido las
SSTICE 345/89, de 25 de julio de 1991, asunto Stoeckel, y 197/96, de 13 de marzo, asunto Comisién
contra Francia (la obligaciones impuestas por la Directiva 76/207 son incumplidas cuando se impide a
las trabajadoras aquella modalidad de prestacion de servicios en la industria “siendo asi que no existe una
prohibicion similar para los hombres”, pues no existe “razon que justifique que los efectos o
inconvenientes de tal tipo de trabajo sean diferentes para el hombre y para la mujer”).

1 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, Bilbao (Lettera Publicaciones),
2005, pégs. 75-80.
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1) El art. 4 LPRL define la prevencion como el “conjunto de actividades o
medidas adoptadas o previstas en todas la fases de actividad de la empresa con el fin de
evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo” (apartado 1), el riesgo laboral como
la “posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo”
(apartado 2) y el dafio derivado del trabajo como las “enfermedades, patologias y
lesiones sufridas con motivo y ocasién de trabajo” (apartado 3). Por su parte, el art. 5.1
LPRL afirma que “la politica en materia de prevencion tendra por objeto la promocion
de la mejora de las condiciones de trabajo dirigida a elevar el nivel de proteccion de la
seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo”.

Ninguna de las dos disposiciones alude expresamente a la prevencion del riesgo
psicosocial ni a las lesiones de tal naturaleza, pero tampoco restringen las nociones a los
factores fisicos?, motivo por el cual esta claro que unos y otros tendran cabida en el
marco aplicativo de la norma®. Asi se deduce igualmente del tenor del art. 14.2 LPRL
cuando establece que “en cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera
garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo”, adoptando “cuantas medidas sean necesarias para la

proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores”**.

Bajo tan amplios conceptos®®, “una aplicacion coherente y razonable de los
articulos 14 y ss. LPRL y sus normas de desarrollo, en especial el RD 39/1997, de 17 de

2 De hecho, la LPRL, cuando define riesgo y dafio, no alude expresamente a los de tipo
psicosocial, pero “tampoco lo hace respecto a ningln otro riesgo en particular”, VELAZQUEZ
FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 60.

3 Entre muchos, PEREZ BILBAO, J.; NOGAREDA CUIXART, C.; MARTIN DAZA, F;
SANCHO FIGUEROA, T.y LOPEZ GARCIA-SILVA, J.A.: Mobbing, violencia fisica y acoso sexual,
cit., pag. 4, CAMPS DEL SAZ, P.; MARTIN DAZA, F.; PEREZ BILBAO, J. y LOPEZ GARCIA-
SILVA, J.A.: “Hostigamiento psicolégico en el trabajo: el mobbing”, cit., pag. 13; DEL HOYO, M.A.:
Estrés laboral, Madrid-Barcelona (INSHT), 1997, pags. 13 y ss. 0 LUELMO MILLAN, M.A.: “Acoso
moral o Mobbing. Nuevas perspectivas sobre el tratamiento juridico de un tema intemporal de
actualidad”, REDT, nam. 115, 2003, pag. 14.

1 A partir de este precepto se desarrolla la clésica tesis para la cual la responsabilidad de quien
proporciona empleo queda configurada de un modo objetivo o cuasi objetivo. Los inconvenientes de tan
extrema linea hermenéutica han movido a un arduo debate que previsiblemente se vea, por fin, zanjado
una vez los mas recientes pronunciamientos comunitarios excluyen aquella responsabilidad objetiva, tal y
como muestra la STJCE 127/05, de 14 junio 2007, asunto Comisién contra el Reino Unido.

> Tanto que, a juicio de algunos, lo que debiera ser el “concepto clave de la legislacion de
higiene en el trabajo, [se convierte, ante lo genérico de su definicién legal] en completamente
innecesario”, FERNANDEZ MARCOS, L.: Comentarios a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y
normativa complementaria, Madrid (Dykinson), 2001, pag. 38.
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enero, por el que se aprueba el Reglamento de Servicios de Prevencion”*®

(en adelante
RSP), permite concluir, sin discusion, que “también la prevencion de las lesiones y
trastornos psiquicos entran plenamente dentro de la obligacion de proteccion que
corresponde al empresario, superando el viejo concepto de ‘lesion corporal’ incorporado
desde hace maés de cien afios a la legislacion de Seguridad Social sobre accidentes de

trabajo”"’

. Item mas, “en la LPRL no existe una regulacién especifica y reglamentaria
de los riesgos psicosociales, del mismo modo que tampoco existe respecto al resto de
las disciplinas de seguridad y salud en el trabajo, pero ello no puede equivaler por si
mismo a la ausencia de regulacién, puesto que una de las principales diferencias con el
ordenamiento anterior... es el caracter rigido, cerrado, especifico y particular de cada
situacion de riesgo que era propio de [aquél], frente al caracter abierto, flexible, integral
y genérico de la legislacion actual respecto a toda clase de riesgos en el trabajo estén o
no previstos por norma legal... Ya no puede haber, en sentido propio, vacios
normativos ante una situacion de riesgo laboral, puesto que siempre seran de aplicacion

unas normas o principios bésicos”*®.

2) La conclusion precedente resulta mas clara si cabe a partir del art. 4.7 LPRL,
donde las condiciones de trabajo son descritas como “cualquier caracteristica del mismo
que pueda tener una influencia significativa en la generacién de riesgos para la
seguridad y la salud del trabajador”; entre otras, “todas aquellas caracteristicas del
trabajo, incluidas las relativas a su organizacion y ordenacion que influyan en la

magnitud de los riesgos a que esté expuesto”.

En este punto, y por mor de la referencia expresa a la organizacion, resulta
evidente la obligacion empresarial de tomar en consideracion los factores de peligro de
caracter psicosocial a la hora de evaluar los riesgos, planificar la actividad preventiva,
formar e informar a los empleados, permitirles participar en la toma de decisiones,

proceder a la oportuna vigilancia de su salud...; es mas, en tal labor debe tener en

* MOLINA NAVARRETE, C.: “La tutela frente a la “violencia moral’ en los lugares de trabajo:
entre prevencion e indemnizacion”, AS, nim. 18, 2002, pag. 67.

7 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: “La respuesta juridico legal ante el acoso moral en el
trabajo 0 mobbing”, Jornadas sobre mobbing organizadas por UGT, Madrid, septiembre 2001, pag. 6; en
igual sentido, CORDERO SAAVEDRA, L.: “El acoso moral u hostigamiento psicologico en el trabajo.
Un problema laboral con incipiente respuesta juridica”, REDT, nam. 101, 2002, pag. 242.

8 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 61.

135



cuenta la posible presencia de personas especialmente sensibles a tales riesgos, dada la
obligacion que al respecto impone el art. 25.1 LPRL (también el art. 16 LPRL, cuando a
efectos de evaluacion fuerza a tomar en consideracion las caracteristicas de los

trabajadores)™’.

3) Entre los principios de la accion preventiva incorporados al art. 15.1 LPRL,
varios de los citados corroboran la afirmacidn: combatir los riesgos en su origen (lo que,
como se vera, conduce en no pocas ocasiones a la actuacion en el nivel organizacional o
relacional); “adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los
métodos de trabajo y de produccién, con miras, en particular, a atenuar el trabajo
mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud”; “planificar la
prevencién, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la
organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo”; en fin, “adoptar medidas que

antepongan la proteccion colectiva a la individual”?°.

Tales cuestiones encuentran reflejo, como no podria ser de otra forma, en el
RSP, cuyo art. 1 recuerda que “la integracion de la prevencién en el conjunto de las
actividades de la empresa implica que debe proyectarse en los procesos técnicos, en la
organizacion del trabajo y en las condiciones en que éste se preste”. Como elementos
del plan de prevencion incluye la estructura organizativa de la empresa, identificando
las “funciones y responsabilidades que asume cada uno de sus niveles jerarquicos y los
respectivos cauces de comunicacion entre ellos, en relacion con los riesgos laborales”,
asi como “la organizacién de la produccion en cuanto a la identificacion de los distintos
procesos tecnicos y las practicas y los procedimientos organizativos existentes en la
empresa, en relacién con la prevencion de riesgos laborales” (art. 2.2 RSP). En cuanto
hace a la evaluacion, establece que deberad poner de manifiesto las situaciones en que

sea necesario “eliminar o reducir el riesgo mediante medidas de prevencion en el origen,

19 SSTSJ Cantabria 27 julio 2006 (AS 2617) y Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).

2 E| objetivo al final, no es otro que convertir la politica de seguridad y salud laboral en una
labor ordinaria en el seno de la actividad cotidiana de la empresa, ALVAREZ DE LA ROSA, M.: “El
deber de proteccion y los servicios de prevencion de riesgos laborales”, en AA.VV. (CASAS
BAAMONDE, MAE.; PALOMEQUE LOPEZ, M.C. y VALDES DAL-RE, F., Coords.): El nuevo
Derecho de prevencion de riesgos profesionales, Madrid (La Ley-Actualidad), 1997, pags. 58-59.
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organizativas, de proteccion colectiva”, procediendo “controlar periédicamente las
condiciones, la organizaciéon y los métodos de trabajo y el estado de salud de los
trabajadores” (art. 3 RSP); contenido esencial seran, en fin, “las condiciones de trabajo
existente o previstas” tal y como las define el mentado art. 4.7 LPRL (art. 4.1 RSP),
teniendo en cuenta que deben volver a evaluarse los puestos afectados por cambios en

tales condiciones (art. 4.1 RSP).

4) Ninguna duda cabe a la luz de lo expuesto de la inclusion de los factores
psicosociales en el &mbito de obligaciones preventivas del empresario®'. En cualquier
caso, toda posible incertidumbre se despeja en los anexos 1V, V y VI RSP, cuando
enumeran el contenido minimo de los programas de formacion para el desempefio de
funciones de nivel basico, intermedio y superior, respectivamente, y en todos ellos
incluyen la materia, instituyendo, ademas, la especialidad de Ergonomia y
Psicosociologia Aplicada, cuya funcion, en cuanto aqui importa, es la de buscar cauces
para coordinar los objetivos productivos de la empresa con la obtencién por cada
trabajador de la maxima satisfaccién laboral, y que, en el contexto actual, actuara en la
mayoria de las empresas por mor de la concurrencia acumulada de dos factores: de un
lado, la obligacion de los servicios externos de contar con un experto por cada una de
las cuatro especialidades existentes (junto a la citada, Medicina, Seguridad e Higiene)?;
de otro, el enorme porcentaje de empresarios que han recurrido a la exteriorizacion para

gestionar sus obligaciones preventivas®.

2L En este sentido, entre muchos, MARTINEZ BARROSO, M?.R.: El riesgo psicosocial en el
sistema de proteccion social, Murcia (Laborum), en prensa; CASTELLA, T. et alii: Organizacion del
trabajo, salud y riesgos psicosociales. Guia para la intervencion sindical del delegado y delegada de
prevencion, ISTAS, 2006, pag. 43, o ABAT DINARES, J.: “La tutela administrativa del trabajador ante
los riesgos psicosociales”, cit., pag. 85.

22 | os servicios externos se configuran como estructuras organizativas de caracter unitario y
coordinado constituidas por la adicion de elementos de toda indole especializados en tal tarea y que, por
su caracter interdisciplinar y polivalente, aseguran un enfoque plural de cuantos problemas se vinculen a
la seguridad y salud laboral, desde los psicolégicos a los médicos, pasando por los técnicos, los
ergonémicos, los de gestion, etc. [MERCADER UGUINA, J.R.: “El Reglamento de los Servicios de
Prevencion: crénica de una norma largamente esperada”, RL, nim. 8, 1997, pags. 94-95]. Tal condicién
se extrae de la propia LPRL, cuyo art. 31.4 establece ese caracter interdisciplinar, “entendiendo por tal la
conjuncién coordinada de dos 0 mas disciplinas técnicas o cientificas en materia de prevencion de riesgos
laborales”, ex art. 3 RSP.

2 EI régimen juridico disefiado por el RSP convierte en opcion principal el concierto con una
entidad externa, Illamado a generalizarse en el entramado empresarial espafiol por mor de los beneficios
que trae aparejados [BLASCO MAYOR, A.: “La externalizacion de las actividades de prevencion de
riesgos laborales”, AS, T. V, 2001, pags. 918 y ss.; LUQUE PARRA. M.: “El servicio de prevencion
ajeno como modalidad principal de organizar la prevencion en el ordenamiento juridico espafiol”, REDT,
naim. 103, 2001, pégs. 37 y ss.; PURCALLA BONILLA, M.A.: “Los servicios de prevencion: notas a
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5) Para concluir, en tanto en cuanto también la negociacion colectiva puede
actuar como fuente de la normativa preventiva (art. 1 LPRL)?*, es menester efectuar una
somera mencion a cdmo aborda el convenio la lucha contra el riesgo psicosocial,
pudiendo constatar una generalizada desatencion a los factores organizacionales y las
condiciones de trabajo (cuyo disefio parte de los intereses empresariales y omite toda
atencion a los efectos en la salud del trabajador); una paulatina entrada de la proteccién
frente a la discriminacion (incluidas muy habituales consideraciones de lo referente a la
conciliacién) y del acoso sexual y una progresiva atencion hacia el moral. Con todo, el
AINC (6 febrero 2007) contiene una mencion expresa del estrés laboral, al que
considera fuente de “preocupacion creciente entre empresarios y trabajadores”, motivo
por el cual los firmantes de adhieren a los términos del Acuerdo Marco Europeo sobre
estrés ligado al trabajo, de 8 de octubre de 2004, al que consideran “instrumento
especialmente Util, ya que proporciona las pautas de referencia y criterios de actuacion

que pueden resultar de utilidad tanto para crear una sensibilizaciébn y mayor

proposito de la jurisprudencia del TICE y del Proyecto de Ley de reforma del marco normativo de la
prevencion de riesgos laborales”, La Ley, nim. 5, 2003, pag. 1686 0 GONZALEZ LABRADA, M.: “Las
modificaciones del marco normativo de la prevencion de riesgos laborales: organizacion de la prevencion
y obligaciones en supuestos de subcontratacion”, RDS, nim. 27, 2004, pag. 31]. Asi las cosas, no pueden
sorprender los datos seguln los cuales la exteriorizacion de la prevencion ha sido la alternativa seguida por
mas del ochenta por ciento de los empresarios, quienes han optado por delegarla, por relegarla, de hecho,
al punto de que parece que es una obligacién correspondiente al servicio ajeno y no a la empresa
[MOLINA HERMOSILLA, O. y MOLINA NAVARRETE, C.: “La reforma del marco reglamentario de
la gestién preventiva ‘de’ y ‘en’ la empresa: otra desenfocada y confusa intervencion normativa
(Comentario sistematico del RD 604/2006, de 19 de mayo)”, RTSS (CEF), nim. 281/282, 2006, pags. 75
y ss.]. Conviene recordar que el recurso a estas entidades no exonera al empresario de su responsabilidad;
Gnicamente significa la existencia de nuevos centros de imputacion, AA.VV. (GONZALEZ ORTEGA,
S., Coord.): La prevencion en la pequefia empresa, Madrid (La Ley-Actualidad), 1999, péag. 51;
IGARTUA MIRO, M.T.: La obligacion general de seguridad, Valencia (Tirant lo Blanch), 2000, pag. 61
0 CORDERO SAAVEDRA, L.: “Las garantias y responsabilidades de los técnicos en prevencion de
riesgos laborales”, AS, num. 43, 1998, pag. 430.

2 Su operatividad se ve reducida, empero, por el caracter de derecho necesario minimo
indisponible que el art. 2.2 LPRL reconoce a las disposiciones laborales que incorporan tanto ella como
sus reglamentos de desarrollo, y por el amplio espacio otorgado al reglamento [LOPEZ-ROMERO
GONZALEZ, M.P.: “La organizacion de la prevencion en la empresa: los servicios de prevencion”, AL,
nam. 37, 1997, pag. 904]. Cuando de seguridad y salud en el trabajo se trata, pronto surge la sensacion de
que estamos ante una materia cuya regulacion heteronoma esta “sobredimensionada”; constituye ésta una
constante historica, posiblemente vinculada a la trascendencia de los bienes juridicos en juego y a la
visién eminentemente iuspublicista de la prevencion de riesgos laborales [PURCALLA BONILLA, M.A.
“Autonomia colectiva y prevencion de riesgos profesionales”, RTSS (CEF), nim. 161-162, 1996, pag. 7],
que se confirma en una LPRL donde la normativa reglamentaria es “invocada en sobredosis remisiva”
[PURCALLA BONILLA, M.A. y RODRIGUEZ SANCHEZ, R.: “Notas sobre la figura del ‘Delegado de
Prevencion’, RL, num. 20, 1997, pag. 65]. Ahora bien, “también es una realidad que los espacios que
expresa o tacitamente se dejan a la negociacion colectiva son importantisimos y por ello debemos Ilamar
la atencion a los negociadores para que no obvien regular convencionalmente esta materia ni en el nivel
sectorial ni en el empresarial”, AA.VV.: “La seguridad y salud laboral”, en El estado actual de la
negociacion colectiva en Espafia. Balance y perspectivas, Madrid (MTAS), 2003, pag. 478.

138



comprension de esta materia, como para prevenir, eliminar o reducir el problema”; en
consecuencia, los firmantes trasladan su contenido a los negociadores “y a los distintos
representantes para que sirva al objeto de mejorar las condiciones de trabajo y el buen

funcionamiento de la empresa”?.

3.- FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Aun cuando ya ha sido objeto de andlisis en esta obra, es menester incorporar en
este momento del estudio una somera referencia a la identificacion de los factores
psicosociales, pues, dado su enorme polimorfismo, el procedimiento de evaluacion, las

actuaciones o las intervenciones seran diversas.

Como punto de partida, procede atender a los términos del propio Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (en adelante INSHT) cuando muestra la
necesidad de tomar en consideracion tanto los aspectos objetivos del trabajo,
organizacién..., como los subjetivos del individuo, habida cuenta “ante una
determinada condicién psicosocial adversa no todos los trabajadores desarrollaran las
mismas reacciones”, pues “ciertas caracteristicas propias de cada trabajador
(personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion, etc.)
determinaran la magnitud y la naturaleza, tanto de sus reacciones como de las
consecuencias que sufrira. Asi, estas caracteristicas personales también tienen un papel

importante en la generacion de problemas de esta naturaleza”%.

Sin perjuicio de lo ya apuntado, y prescindiendo de todo animo exhaustivo, cabe
establecer el siguiente elenco:

1) Factores ambientales.- La iluminacion, el ruido, la temperatura, el espacio de

trabajo..., en la medida en que pueden influir en el confort y bienestar del trabajador,

% «|_os convenios colectivos pueden asumir un importante papel a la hora de concretar, como
factores determinantes para una eficaz evaluacion de riesgos, la naturaleza de la actividad, las
caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los trabajadores que deban desempefiarlos,
teniendo en cuenta si hay puestos o trabajadores mas vulnerables... Ademas, pueden ayudar a elegir un
método adecuado de evaluacion en funcion de las caracteristicas de la empresa”’, MARTINEZ
BARROSO, M?.R.: El riesgo psicosocial en el sistema de proteccion social, cit.

] % NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacién, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
PEREZ BILBAO, J.).
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cuentan con potencial para actuar como desencadenantes de estrés, ansiedad... y otras
patologias®’. No obstante su trascendencia en la materia, un analisis singular excede del
objeto de este trabajo, no en vano desde la disciplina preventiva son calificados como
riesgos fisicos y es en esa sede donde debe procederse a su estudio.

2) Factores organizacionales.- La propia organizacion de la empresa puede
constituir (de hecho suele ser el fundamental) un elemento de riesgo psicosocial®®. A
este respecto, resulta esencial tener en cuenta diversos aspectos; entre otros muchos, el
estilo autoritario de mando®, la rigidez de la estructura, el exceso de control®, la falta
de apoyo social (este apoyo alude al clima relacional en el lugar de trabajo, tanto
respecto a compafieros como a superiores®, por tal motivo, constituye también un
factor relacional o intersubjetivo)..., y un sinfin de elementos que se irdn desgranando a
lo largo del trabajo. Baste apuntar en este momento como las caracteristicas centrales

del modelo taylorista de produccion afectan negativamente a la salud, “en tanto que

21 «“Las causas del estrés se pueden encontrar en... medios afectados por condiciones
medioambientales como el ruido, las sustancias tdxicas, el calor o posturas de trabajo dificiles”,
ROBERTS, Ch.: “Pasar del conocimiento a la accién”, Revista de la Agencia Europea para la Seguridad
y la Salud en el Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 9.

% “Que la organizacion del trabajo incide en la salud no ofrece dudas. Los analistas de las
condiciones de trabajo han estudiado ampliamente las repercusiones del modelo taylorista, dando a
conocer los resultados de dichos estudios: la consideracion de las personas como meros apéndices de las
maquinas; el fraccionamiento de las tareas, dando lugar a puestos de trabajo con tareas repetitivas y
tiempos de operacion muy cortos; la separacion entre ‘pensar’ y ‘hacer’, que impide, cuando no
imposibilita, aplicar los conocimientos y habilidades de las personas; el autoritarismo de los mandos,
destinado a mantener las cosas ‘tal como son’; la pirdmide de mando, creada para poder controlar todo el
sistema, incluso a los propios ‘controladores’ y las nulas posibilidades de desarrollo personal, profesional
y social. Muchas de las personas que trabajan bajo la presién de esta concepcion de la organizacion
pierden interés por su trabajo y, poco a poco, terminan estando totalmente desmotivadas e insatisfechas
del mismo”, NTP 491: Actitudes y habilidades de los mandos frente al cambio, 1998 (ONCINS DE
FRUTOS, M.).

% Lo contrario es “el establecimiento de un dilogo democrético que permita incrementar la
cooperacion a todos los niveles de la empresa y flexibilizar las estructuras jerarquicas. Todo ello apunta
hacia un estilo de mando participativo... en el que se valora tanto la tarea como el individuo. La funcion
de la direccién se centra, basicamente, en la coordinacion de los miembros del grupo”, NTP 499: Nuevas
formas de organizar el trabajo: la organizacion que aprende, 1998 (ONCINS DE FRUTOS, M. y
MOURENZA BARRIO, T.) o, en anélogo sentido, NTP 491: Actitudes y habilidades de los mandos
frente al cambio, cit.

% «E| valor de las personas no esta solo en ellas mismas, sino en su capacidad de contribuir a la
generacion de capital intelectual y emocional, que aglutina a la mayoria de los valores intangibles...,
alcanzables si los miembros de la organizacion son considerados objetivo empresarial, tienen la
competencia y se sienten importantes en la misma por sus cometidos, por el significado de su trabajo y
por los resultados que la empresa ofrece. Ello solo es posible si los trabajadores actlan en un marco de
libertad y autonomia que hace posible que aporten lo mejor de si mismos a través de comportamientos
eficaces y creativos”, NTP 745: Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo, 2007 (ARENAS
SAINZ, B.y BESTRATEN BELLOVI, M.).

%L NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit.
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permiten menores cotas de autonomia, participacion y desarrollo de habilidades”, y pese
a ello “en el disefio de las nuevas organizaciones se ignora la evidencia y se insiste en
perpetuar formas... que la investigacion en ciencias de la salud ha demostrado que son

insaludables™?.

3) Definicion de rol.- Considera los problemas derivados del papel laboral y
organizacional otorgado a cada trabajador. Dos nociones adquieren maxima
importancia®®: ambigiiedad (por mor de una informacién inadecuada) y conflicto de rol
(que concurre “cuando existen demandas de trabajo conflictivas o que el trabajador no
desea cumplir. Pueden darse conflictos entre las demandas de la organizacion y los
valores o creencias propias,... entre las obligaciones de distinta gente y... entre tareas

muy numerosas o muy dificiles”).

4) Contenido del trabajo y realizacion de las tareas.- Resulta de suma
importancia determinar el “grado en que el conjunto de tareas que desempefia el
trabajador activan una cierta variedad de capacidades, responden a una serie de
necesidades y expectativas del trabajador y permiten el desarrollo psicolégico del
mismo”®. A tal fin, deben valorarse las capacidades utilizadas, la importancia y
variedad del trabajo, el trabajo rutinario, la motivacion, la formacion...; singular
trascendencia adquieren la monotonia y la repetitividad (muestra de lo cual es su
mencion expresa tanto en el ET como en la LPRL)*, la nocturnidad/turnicidad® y el
trabajo aislado o su peligrosidad. Mencién expresa merecen tanto la carga mental®’

(cuya valoracidn exige tener en cuenta ciertos indicadores ya analizados en otro punto

%2 MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencion preventiva”, en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J.,
Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia en las relaciones laborales y Seguridad Social, cit., pag. 37.

®¥ NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacién, cit. Ambos objeto de
tratamiento especifico en NTP 388: Ambigiiedad y conflicto de rol, 1995 (DE ARQUER, M.I.; MARTIN
DAZA, F.y NOGAREDA, C.).

% NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, cit.

¥ Un amplio elenco de actuaciones para ampliar y enriquecer tareas en NTP 444: Mejora del
contenido del trabajo: rotacion, ampliacién y enriquecimiento de tareas, 1997 (DE ARQUER, M.I. y
ONCINS DE FRUTOS, M.).

% Expresamente reconocidos como origen de riesgos psicosociales en la Guia de actuacion
inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.

¥ El “grado de movilizacion, el esfuerzo intelectual que debe realiza el trabajador para hacer
frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de la realizacion de su trabajo”,
NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, cit.
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de esta exposicion), como el trabajo emocional propio de las personas que acttan en

relacion con el publico, clientes o usuarios.

En fin, todos los estudios otorgan un papel fundamental al margen de control y a
la participacion, debiendo atender al “grado de autonomia decisional”, de *“distribucion
del poder de decision respecto a distintos aspectos relacionados con el trabajo, entre el
trabajador y la direccién”. Especial importancia alcanza la autonomia temporal, es decir,
el grado de “discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de su tiempo de trabajo

y descanso”.

5) Condiciones laborales.- Su analisis permitira saber si “la empresa muestra una
preocupacién de caracter personal y a largo plazo por el trabajador o bien la
consideracién que tiene [de él] es de caréacter instrumental y a corto plazo™*, como un
mero factor de produccién mas®. El interés se manifiesta, por ejemplo, procurando la
estabilidad en el empleo, tomando en consideracién la carrera profesional del empleado,
facilitandole informacién que le concierna, proporcionandole adecuada formacion,
favoreciendo la conciliacion de su vida laboral y familiar... Asi las cosas, la
inestabilidad laboral*, la imposibilidad de promocién®, la dificultad para compaginar

trabajo y vida privada... constituyen nuevas fuentes de riesgo psicosocial.

% Pposibilidad de abandono momentaneo del trabajo, distribucién de pausas, determinacién del
propio ritmo o variacion del mismo..., NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, cit.

¥ NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, cit. “La mejora continua de las
condiciones de trabajo es el coadyuvante imprescindible que hace posible que el trabajo tenga un
significado para el trabajador... Si los trabajadores no perciben un interés de la direccion por su persona y
sus condiciones de trabajo, no es posible la implicacion y la aportacién necesaria de los trabajadores en el
proyecto empresarial. Muchos aspectos de las condiciones de trabajo no son suficientes agentes
motivadores por si mismos, pero de no existir condicionan desfavorablemente los necesarios niveles de
motivacion superior. A su vez, la participacion de los trabajadores en actividades preventivas es una
buena manera de contribuir a desarrollar la motivacion trascendente. Las condiciones de trabajo son,
pues, determinantes en el capital intelectual y emocional de la empresa... De esta manera, la atencion a
las condiciones de trabajo se convierte en condicion indispensable para la implicacion de las personas en
los objetivos empresariales”, NTP 745: Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo, cit.

%0 «| a persona no es una mera herramienta de trabajo, como en el sistema taylorista, sino un
elemento fundamental para la empresa, ya que su conocimiento y su trabajo le proporcionan a la empresa
la ventaja competitiva necesaria para sobrevivir en el mercado”, NTP 499: Nuevas formas de organizar el
trabajo: la organizacion que aprende, cit.

** Sobre su incidencia en el desencadenamiento del estrés, ROBERTS, Ch.: “Pasar del
conocimiento a la accion”, cit., pag. 9 o MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.:
“Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencién preventiva”, cit.,
pag. 39.
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De forma especifica, cabe hacer mencion como eventual disfuncion al
desequilibrio entre el esfuerzo exigido por el trabajo y las recompensas ofrecidas por
éste, que se desgranan, fundamentalmente, en salario, estima (que incluye respeto,
reconocimiento, apoyo adecuado, trato justo...) y control de estatus (perjudicado por la
inestabilidad, los cambios no deseados en las condiciones, la falta de perspectivas de
ascenso, la inconsistencia --realizacién de tareas por debajo de la propia cualificacion--,
etc.)®.

6) Factores intersubjetivos.- Los nexos entre los integrantes de la empresa
pueden tener un efecto positivo, pero también actuar como nuevo riesgo; asi pues, es
preciso medir “la calidad de las relaciones personales entre los trabajadores”, incluidas
las posibilidades de comunicarse*, no en vano, el apoyo social de la jerarquia y
comparfieros, “cuando existe y es adecuado, puede amortiguar parte del potencial
estresor generado por la combinacion de altas demandas y bajo control. Si es escaso o
falta, o si el entorno psicosocial se caracteriza por la discriminacion o la intimidacion, se

afiade un nuevo factor de estrés a los ya existentes”*.

7) Factores subjetivos.- Para alcanzar una imagen completa de la situacién, no
cabe olvidar al sujeto individualmente considerado y a las condiciones de singular
vulnerabilidad o fortaleza de cada uno de los trabajadores*®, habida cuenta la necesaria

atencion a la condicion de especialmente sensible a los riesgos, reclamada por el art. 25

* CUENCA ALVAREZ, R.: “Concepto de riesgos psicosociales”, ponencia presentada en la
Jornada Técnica de Actualizacion de Los riesgos psicosociales y su prevencion: mobbing, estrés y otros
problemas, Madrid, 10 de diciembre de 2002.

* Sin duda, “la interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de recompensas a largo
plazo representa la situacion de mayor riesgo para la salud”, NTP 703: EI método COPSOQ (ISTAS21,
PSQCAT21) de evaluacion de riesgos psicosociales, 2006 (MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS
SERRANO, C.).

* NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion, cit.
* NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit.

%8 “Es innegable que el trabajo incide de forma distinta en cada individuo y que los mecanismos
de defensa son diferentes en cada caso, de forma que los mas débiles resortes frente a los denominados
riesgos psicosociales del trabajo conducen al trabajador con mas facilidad a desarrollar trastornos de
adaptacién al mismo, mientras que en supuesto de contar con mas fuertes defensas mentales unos mismos
estimulos pueden ser inocuos incluso sobre otro trabajador”, STSJ Catalufia 12 julio 2006 (AS
2007/1445).
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LPRL"". En este sentido, la mayor sensibilidad puede derivar de factores endégenos (la
propia personalidad, la edad...)*® o exégenos (vinculados a circunstancias accesorias
del trabajador, tales como desgracias familiares, divorcio, violencia de género,

problemas de conciliacion®...).

4.- EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y
ESTRATEGIAS DE INTERVENCION. ANALISIS GENERAL

Conforme ha sido indicado en péginas precedentes, los riesgos psicosociales se
conectan con la organizacion y contenido del trabajo, con la realizacion de la tarea y con
las relaciones intersubjetivas que se generan en la empresa, sin olvidar la influencia que
en el bienestar psiquico pueden alcanzar también los aspectos ambientales y los
personales. Afirmada la necesidad de identificar los elementos generadores y, en su
caso, establecer las correspondientes medidas de mejora®™, en la préctica, la actuacion
en este ambito puede resultar especialmente compleja por diversos motivos™;
sefialadamente por lo complicado de ofrecer una categorizacion de este tipo de peligros,
por la frecuente percepcion de “que las intervenciones preventivas requieren cambios

152

irrealizables de la organizacion del trabajo”™, y por la dificultad de establecer una

" Afirmando la necesidad de atender tanto a los estresores laborales vinculados al puesto como a
las variables personales, STSJ Navarra 20 julio 2006 (AS 2007/161).

*8 «“Ante una determinada situacion psicosocial desfavorable no todos los trabajadores reaccionan
de la misma manera, ya que las caracteristicas de la persona (personalidad, necesidades, expectativas,
capacidad de adaptacion, etc...) determinaran la naturaleza y la magnitud tanto de las reacciones como de
las consecuencias” [UGT: Guia Prevencion de riesgos psicosociales en el sector textil, Madrid (Comision
Ejecutiva Confederal de UGT), 2006, pag. 40]. Para un caso de estrés por hipoacusia, STSJ Cantabria 27
julio 2006 (AS 2617).

* “parece que las demandas o carga psicolégica extralaboral interactia mas con la situacién de
trabajo en las mujeres que en los hombres a la hora de generar sintomas de enfermedad”, aunque los
motivos derivan mas de las exigencias sociales que de la biologia, NTP 604: Riesgo psicosocial: el
modelo demanda-control-apoyo social, 11, 2003 (VEGA MARTINEZ, S.).

%% | a STSJ Aragén 6 marzo 2007 (JUR 235905), aun no refiriéndose a esta cuestion, recoge un
supuesto en el cual no hay evaluacion de riesgos psicosociales y el IT, que aprecia cierta saturacion en
algin puesto, efectlia un requerimiento para que se proceda a cumplir dicho tramite y a adoptar las
oportunas medidas organizativas para proteger la seguridad y salud de los trabajadores evitando la
situacion de conflicto existente.

Reconociendo expresamente que la obligacién preventiva se extiende también a los
riesgos psicosociales, entre otras, SSTSJ Andalucia/Sevilla 19 abril 2004 (AS 2051), Catalufia 9
noviembre 2005 (JUR 2006/77917), Madrid 5 octubre 2005 (AS 2555) y 30 junio 2006 (AS 2007/536),
Cantabria 3 y 27 julio 2006 (AS 2275y 2617) o Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).

L NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales, 2006 (NOGAREDA, C.).

2 MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacién e intervencion preventiva”, cit., pag. 40.
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relacion de causalidad, pues su incidencia en la salud es intangible e inespecifica® (el
origen del dafio, de haberlo, habitualmente serd multicausal y sus consecuencias

aparecen diferidas en el tiempo™*).

Sea como fuere, son ya muy numerosas las Notas Técnicas de Prevencion del
INSHT que se ocupan del entorno psicosocial, localizando los focos potencialmente
lesivos, planteando métodos para su evaluacion y ofreciendo pautas para la accion
empresarial subsanadora. Con este objetivo como norte, ofrecen procedimientos de
actuacion articulados en torno a fases sucesivas que discurren por la necesidad de
identificar los factores de riesgo (muy variados segun consta), elegir la metodologia y
técnicas de investigacion a aplicar, planificar y realizar el trabajo de campo, analizar los
resultados y elaborar un informe, disefiar y poner en marcha el programa de
intervencion y, dado el cardcter dindmico de la prevencion, asumir la ardua labor de
fiscalizacion ulterior de las medidas adoptadas para lograr la maxima perfeccion

posible®®.

Existe un claro consenso sobre la necesidad de contar en este proceso con “la
participacion de los trabajadores o sus representantes... Deben ser consultados y deben
participar desde la primera fase de la planificacion respecto a qué cosas hay que evaluar,
donde y como, hasta la fase de decision de las medidas que se deben adoptar para la
mejora de las condiciones de trabajo y el control y seguimiento de dichas mejoras

preventivas”®. Los motivos para ello son diversos®: en primer lugar, el trabajador es

%% “Se manifiestan a través de diversos mecanismos emocionales (sentimientos de ansiedad,
depresion, alienacion, apatia, etc.), cognitivos (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la
concentracion, la creatividad o la toma de decisiones, etc.), conductuales (abuso de alcohol, tabaco,
drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) y fisiologicos (reacciones neuroendocrinas)”,
NTP 703: EI método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacion de riesgos psicosociales, cit.

* UGT: Guia Prevencién de riesgos psicosociales en el sector textil, cit., pag. 40.
> NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales, cit.

*® NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, 1997 (ONCINS DE FRUTOS, M.
y ALMODOVAR MOLINA, A.). En anélogo sentido, AGENCIA EUROPEA PARA LA SALUD Y LA
SEGURIDAD EN EL TRABAJO: “Prevencién de riesgos psicosociales en el trabajo: perspectivas
europeas”, Forum, nam. 9, 2003, pag. 9 o CASTELLA, T. et alii: Organizacion del trabajo, salud y
riesgos psicosociales. Guia para la intervencion sindical del delegado y delegada de prevencion, cit.,
pag. 48, para el cual “podemos decir que el empresario esta obligado a permitir la participacion activa de
los trabajadores y las trabajadoras y sus representantes a lo largo de todo el proceso de intervencion
preventiva, tanto en la evaluacion de riesgos como en las propuestas de medidas preventivas y su
priorizacion, en su implementacion y cumplimiento”.

" NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit.
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quien mejor puede opinar sobre sus propias condiciones de trabajo, la peligrosidad o
fatiga del puesto, es el idoneo para exponer los aspectos desfavorables y que conviene
modificar®®; en segundo término, su no intervencién dificulta la asuncién de los
cambios a introducir tras el anélisis de los puestos’; en fin, la ausencia en el proceso de
los implicados puede ser considerada por ellos una molestia adicional y, por ende,

nuevo factor psicosocial.

Ademas, téngase en cuenta el imperativo legal®®, pues la actuacién en este
ambito se reconoce como derecho de los representantes unitarios, de los delegados de
prevencion y del Comité de Seguridad y Salud® (en adelante CSS). El elenco de

facultades de los primeros (art. 64 ET)% incluye, ademéas de la vigilancia y control de

% “Debe utilizarse la pericia de los trabajadores para analizar el problema y desarrollar
soluciones adecuadas. Los trabajadores han pensado a menudo en soluciones muy concretas para mejorar
su trabajo y las circunstancias laborales. Es importante hacer uso de este potencial”, AGENCIA
EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas
psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pag. 123.

% «| 3 participacion de los trabajadores es fundamental en la buena marcha de la organizacion.
Las personas demandan participar en todas aquellas decisiones que de algin modo les afectan. Sus
opiniones deberian ser consideradas, y de ser posible aplicadas”, NTP 745: Nueva cultura de empresa y
condiciones de trabajo, cit.

% MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencion preventiva”, cit., pags. 42-46.

81 Configurado este Gltimo cémo 6érgano de “participacion equilibrada” en materia preventiva
[STS 3 diciembre 1997 (RJ 1997/8929); SAN 7 julio 2003 (JUR 2003/275549) o SSTSJ Extremadura 10
diciembre 2004 (AS 2004/3390); Andalucia/Sevilla 23 junio 2004 (AS 2005/292) o Catalufia 16 abril
2004 (JUR 2004/195200). También STSJ Galicia, Cont.-admtivo, 20 noviembre 2002 (RJCA 2003/417)].
La expresion “participacion equilibrada”, contenida en la exposicion de motivos LPRL, aparece ya en la
Directiva Marco, debiendo entender que alude a mecanismos de intervencién en la adopcion de
decisiones, RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M.: “Los derechos de informacion y consulta
de los trabajadores y la dimensidn comunitaria de la empresa”, RL, T. I, 1990, pag. 74.

%2 A la hora de trasponer al Derecho interno la Directiva Marco era preciso compatibilizar su
exigencia reiterada de “representantes de los trabajadores que tengan una funcion especifica en materia de
proteccion de la seguridad y de la salud”, con “el complejo modelo de representacion de los trabajadores
vigente en nuestro ordenamiento, que el ET configuraba sobre la base del doble canal de representacion --
el unitario y el sindical--" [QUESADA SEGURA, R.: La autonomia colectiva en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, Valencia (Tirant lo Blanch), 1997, pag. 24]. El resultado final es una multiplicidad de
instancias, pues a las ya existentes la LPRL afiade la figura de los delegados de prevencion; asi las cosas,
esta Ley “no ha llevado hasta sus ultimas consecuencias el principio de especializacion funcional”, pues,
tal y como indica el art. 34.2 LPRL, “los representantes unitarios y sindicales conservan sus facultades”
en la materia [VALDES DAL-RE, F.: “La participacion de los trabajadores en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales”, TS, num. 73, 1997, pag. 36 o, en similares términos, PURCALLA BONILLA, M.A.:
Autonomia colectiva y prevencién de riesgos profesionales, Madrid (Ibidem), 1998, pag. 145]. En
consecuencia, todos ellos asumirdn competencias vinculadas a la seguridad y salud en el trabajo [STS 3
diciembre 1997 (RJ 8929) y ATCo 98/2000, de 6 de abril], lo cual resulta I6gico si se tiene en cuenta que
“resultaria inviable construir un modelo de atribucién en exclusiva de las funciones en materia de
seguridad a los delegados de prevencidn, excluyendo toda intervencion de las representaciones unitarias”,
en tanto “la seguridad en el trabajo es un elemento de las condiciones de la prestacion de la actividad
laboral dificilmente escindible del resto de las condiciones de trabajo y del conjunto de decisiones

146



las condiciones de seguridad y salud (una vez la Ley 38/2007, de 16 de noviembre, ha
suprimido la anterior referencia a “higiene”), el derecho a ser informados
trimestralmente de las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de
siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio ambiente laboral y los
mecanismos de prevencion que se utilicen. Igualmente, deben ser informados y
consultados sobre las decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios
relevantes en cuanto a la organizacion del trabajo y sobre la adopcion de eventuales
medidas preventivas, especialmente en caso de riesgo para el empleo. También les
corresponde emitir informe previo sobre la implantacion y revision de los sistemas de
organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de
primas e incentivos y valoracion de puestos de trabajo. En fin, a ellos se impone la
colaboracién con la direccion de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de

medidas de conciliacion.

Por su parte, el deber de consulta a los delegados de prevencion incluye lo
referente a “la planificacion y organizacion del trabajo en la empresa y la introduccion
de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas pudieran
tener para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas de la eleccion de los
equipos, la determinacion y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de
los factores ambientales en el trabajo” (art. 33 LPRL, en relacion con art. 36 LPRL).

Por ultimo, en el seno del CSS (aun cuando su derecho a conocer y analizar los
dafios a la salud de los trabajadores incluya una incomprensible alusion a la integridad
fisica), “se debatiran, antes de su puesta en préactica y en lo referente a su incidencia en
la prevencion de riesgos, los proyectos en materia de planificacion, organizacion del

trabajo e introduccion de nuevas tecnologias” (art. 39 LPRL).

Con ello se garantiza que la politica e intervencion empresarial frente a los

riesgos psicosociales serd necesariamente participada, abriendo la posibilidad de que en

adoptado por la empresa” [CRUZ VILLALON, J.: “La representacion de los trabajadores en materia de
prevencion de riesgos profesionales”, TL, nim. 26, 1993, pag. 18]. El efecto perverso de la decision: el
solapamiento de funciones y competencias, SALCEDO BELTRAN, MAC.: “Las competencias y
facultades de los Delegados de Prevencién”, TS, nim. 77, 1997, pag. 48.
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el disefio de la organizacién y los puestos se de cabida, no sélo al interés productivo de
la explotacion, sino también a los propios de los trabajadores que la hacen viable, cuyo

punto de vista vendra habitualmente personificado en la figura de sus representantes®.
4.1.- Situaciones que justifican una evaluacion de riesgos psicosociales

“Dado que la primera obligacion de las empresas conforme al art. 15.1.a) LPRL
es la de evitar los riesgos, y s6lo se evaltan los... no evitados, la obligacion primera de
las empresas en esta materia seré la de identificar y analizar los peligros de que puedan
existir riesgos psicosociales, y solo en caso de que existan se procederia a su
evaluacion”®. Para esta primigenia labor de deteccién resulta esencial atender a los
posibles indicios presentes (sanciones, temas planteados ante el CSS, solicitudes de
traslado, absentismo, vigilancia sanitaria, bajas voluntarias, cambios organizativos,

.)65

rotacion de trabajadores...)> y asumir que, siempre gue acontezca un dafio a la salud, la

evaluacion y, en su caso, actuacion seran forzosas®.

% Las cuestiones de seguridad y salud alcanzan con singular intensidad una dimension colectiva,
lo que “sugiere de inmediato el concurso imprescindible de los representantes de los trabajadores en la
empresa” [QUESADA SEGURA, R.: La autonomia colectiva en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, cit., pag. 15, o, en términos similares, PURCALLA BONILLA, M.A.: “Autonomia colectiva y
prevencion de riesgos profesionales”, cit., pag. 12 y GONZALEZ ORTEGA, S.: “Derecho a la salud y
control de los trabajadores”, RL, T. I, 1990, pag. 242], no en vano “la prevencion del riesgo laboral es una
materia que reclama, de modo natural, la intervencion de los interlocutores sociales en punto a hallar
férmulas de cooperacion que optimicen el objetivo de alcanzar unos razonables indices de seguridad e
higiene y salud laboral”, PURCALLA BONILLA, M.A. y RODRIGUEZ SANCHEZ, R.: “Notas sobre la
figura del ‘Delegado de Prevencion’”, cit., pag. 71.

® Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS o DE BONA
NUMANCIA, J.M&: “Los riesgos psicosociales: sus causas y su prevencion desde la perspectiva
empresarial y sindical”, en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su incidencia en
las relaciones laborales y Seguridad Social, Madrid (CGPJ), 2005, pég. 453 y 458.

 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pags. 90-91.

% DE BONA NUMANCIA, J.M&.: “Los riesgos psicosociales: sus causas y su prevencion desde
la perspectiva empresarial y sindical”, cit., pags. 453-455 y 459. Cabe preguntarse si una vez acaecido el
dafio todavia queda espacio para la aplicacion de la LPRL, y la respuesta necesariamente debe ser
positiva: en primer lugar, procede asumir la prevencion respecto al resto de trabajadores expuestos por
estar en analogas circunstancias; en segundo término, es menester proteger al dafiado para minimizar su
padecimiento y para evitar iguales consecuencias en el futuro, teniendo en cuenta, en particular, la
necesidad de adecuar el trabajo al lesionado, convertido en especialmente sensible (art. 25 LPRL); en fin,
es preciso cumplir el mandato de investigar los dafios una vez producidos para localizar sus causas y
subsanar defectos (art. 16.3 LPRL) [VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit.,
pag. 71]. Tajante en este sentido, la STSJ Madrid 5 octubre 2005 (AS 2555).
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Una vez detectada la necesidad de evaluar, esta operacion debe ser
especialmente cuidadosa, exhaustiva y pormenorizada®’; no se olvide que el propio art.
16.2.a) LPRL exige que tenga en cuenta, entre otros factores, las caracteristicas de los
puestos y de las personas que deban desempenarlos, y que el art. 4.1 RSP reclama la
consideracion de las condiciones de trabajo existentes o previstas y la eventualidad de
que el sujeto adscrito a una ocupacion pueda ser especialmente sensible. Asi pues, en
este andlisis se valoran los aspectos generales relacionados con la actividad de la
empresa, sus locales o instalaciones, pero también la posible presencia de personas con
mayor vulnerabilidad, la exposicion de los empleados a riesgos especificos, los sistemas
de organizacion del trabajo, la eleccion de los equipos, la utilizacion de sustancias y
productos quimicos y, en general, cualquier condicion de trabajo que pueda tener

trascendencia para la seguridad y salud de la plantilla.

Junto a la inicial, la normativa prevé la obligacion de actualizacion cuando
cambien las condiciones, se produzcan dafios, lo establezca una disposicién legal o los
controles periddicos (incluidos los de vigilancia de la salud®®) pongan de manifiesto que
las actividades de prevencion pueden ser insuficientes o inadecuadas; también con la
periodicidad que se acuerde entre la empresa y los representantes del personal (arts.
16.2 LPRL y 6 RSP). Ademas, ex arts. 16.2 LPRL y 4.2 RSP, deben volver a evaluarse
los puestos afectados por la renovacion de equipos de trabajo, preparados quimicos, la
introduccién de nuevas tecnologias o la modificacion en el acondicionamiento; el
cambio en las condiciones laborales; y la incorporacion de un trabajador especialmente

sensible a las propias del puesto.

En consecuencia, la evaluacion de riesgos psicosociales esta justificada tanto por
la pretension de cuantificar desde un principio posibles peligros de tal naturaleza para
establecer las oportunas acciones de mejora, como cuando concurran determinadas

circunstancias; entre otras®, la constatacion de anomalias o disfunciones que permitan

8" Como gréaficamente ha sido expresado, “una organizacion debe conocer sus puntos de partida
para poder hacer evaluacion de los beneficios obtenidos”, KOMPIER, M. y COOPER, C.: Preventing
stress, improving productivity. European case studies in the workplace, Londres/Nueva York
(Routledge), 1999, pag. 338

% Que puede proporcionar importantes indicadores médicos de la existencia de algiin factor
psicosocial nocivo, Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.

8 NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit.

149



sospechar de la existencia de problemas de tal indole (muchas quejas, absentismo
elevado, baja productividad...); la voluntad de comprobar que las medidas preventivas
existentes son adecuadas, o la pretension de introducir una innovacién en el lugar de
trabajo, un proceso productivo novedoso, nuevos equipos materiales o humanos,
modificaciones en la organizacion... que pueda alterar significativamente la situacion

de partida.

4.2 .- Procedimiento de evaluacion

La LPRL guarda silencio respecto al procedimiento para la evaluacion, no asi el
RSP, que alude a la cuestion en su art. 5, donde establece las pautas generales a seguir,
teniendo en cuenta que, de conformidad con el art. 3.2 RSP, el empresario debe
consultar con los representantes de los trabajadores (o con los propios empleados en
defecto de los anteriores) acerca de cual se va a utilizar en la empresa o centro de
trabajo’®, y que en virtud del art. 5.2 RSP el “utilizado debera proporcionar confianza

sobre el resultado” ™.

El tenor de las Notas Téecnicas sucesivamente elaboradas por el INSHT muestra
numerosos factores psicosociales que, en su caso, deben ser oportunamente valorados,
ofreciendo diversos métodos disefiados por diferentes grupos de especialistas en
Psicosociologia del Trabajo y orientados hacia la busqueda de las causas reales del
problema; también contempla su propio elenco la DGITSS"2. La seleccion de un criterio
u otro debera partir del tramite previo de consulta, teniendo en cuenta que la fiabilidad

del instrumento viene avalada, ex art. 5.3 RSP, por la recomendacion del 6rgano

0 Sobre la disconformidad respecto al método, STS 20 diciembre 1999 (JUR 2000/976).

™ «Contar con una metodologfa fiable” es condicién imprescindible para obtener resultados
satisfactorios [UGT: Guia Prevencién de riesgos psicosociales en el sector textil, cit., pag. 40]. Para ello,
el método debe reunir ciertos requisitos: “tener una base conceptual sustentada en evidencias que
expliquen salud”; “ser participativo™”; “estar validado” (es decir, se ha comprobado que mide lo que
efectivamente dice medir); “ser fiable”, y “ser aplicable a la empresa” (debe “identificar el menor nivel de

complejidad conceptual posible”, “cubrir el mayor espectro posible de la diversidad de exposiciones a
riesgos psicosociales”, “presentar resultados por distintas unidades de andlisis” y “utilizar niveles de
referencia poblacionales como criterio de valoracion de la exposicion”), MONCADA | LLUIS, S. y
LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion e

intervencion preventiva”, cit., pags. 42-46.

"2 Gufa de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.
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cientifico-técnico especializado en materia preventiva (art. 8.1 LPRL)"® o de la ITSS,
organo de control y vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral. Con todo, no
cabe obviar que, al dia de hoy, el marco conceptual mas cientificamente desarrollado

I" y esfuerzo-recompensas’

viene dado por los modelos demanda-control-apoyo socia
(a los cuales cabe afiadir el méas actual ofrecido por el Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud --ISTAS 21--), que, dado su caracter complementario, deben ser

oportunamente combinados para lograr resultados 6ptimos’®.

En cualquier caso, con caracter general, los variopintos métodos’’ parten de la
ineludible necesidad de lograr cuanta informacion sea posible sobre el organigrama de
la empresa; las caracteristicas de la plantilla (edad, sexo, antigliedad...); los aspectos
que afectan al personal (absentismo, enfermedades, declaraciones de incapacidad para
ciertas funciones, permisos, formacion, siniestralidad, rotacion, solicitudes de cambios
de puesto, sanciones...) 0 a la produccién (calidad, rechazos, indices de produccion,
averias, errores...); las tareas y su forma de desarrollo (monotonia, exigencias, presion
temporal, aislamiento...); las condiciones de empleo (horarios, remuneracion, sistemas
de promocién...); las relaciones sociales (sistema de participacion, clima psicolégico,
discriminacion...) y un largo etcétera que a estas alturas ya se intuye por todos. Para

obtener estos datos deben tenerse en cuenta numerosas fuentes’®:

1) Opinidn de todos los grupos sociales implicados. Para recabarla cabe pensar
en la realizacion de encuestas a los propios operarios y entrevistas con personas que

puedan aportar diversos puntos de vista sobre la cuestion, tales como directivos,

™ El INSHT ha elaborado, incluso, un Manual para evaluacién de riesgos ergonémicos y
psicosociales para PYMES.

™ Formulado con solo las dos primeras dimensiones por KARASEK, R.: “Job demands, job
decision latitude and mental strain: implications for job re-design”, Admins. Sc. Q., nim. 24, 1979, pags.
285 y ss. Tiempo después, vinieron a afiadir el apoyo social como tercer vector, JONHSON, J. y HALL,
E.: “Job strain, work place social support and cardiovascular disease: a cross-sectional study of a random
simple of the Swedish working population”, AJHP, nim. 78, 1988, pags. 1336 y ss.

™ SIEGRIST, J. et alii: “Low status control, high effort at work and ischemic Herat disease:
prospective evidence from blue-collar men”, Soc. Sci. Med., nim. 31, 1990, pags. 1127 y ss.

"® VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 44.

" La metodologia y técnicas a aplicar seran distintas segdn el problema concreto que se evalda,
NTP 702: El proceso de evaluaciéon de los factores psicosociales, cit. También Guia de actuacion
inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.

® NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit. y NTP 702: El proceso de
evaluacion de los factores psicosociales, cit.
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servicios de prevencion, integrantes del departamento de personal, mandos,
representantes de los trabajadores...”. A este respecto, la DGITSS alude a métodos
cuantitativos (cuestionarios y encuestas) y cualitativos (entrevistas y grupos de

discusion)®.

2) Observacion directa de los puestos de trabajo objeto de analisis para registrar
posibles desviaciones entre los procedimientos reglamentariamente establecidos y los

realmente aplicados.

3) Sintomas que presentan los trabajadores y resultados de la vigilancia de la
salud prevista en los arts. 22 LPRL y 37.3 RSP%.

4) Documentacion, estadisticas e informes que puedan aportar informacion
relacionada con el tema. Se incluyen en este apartado, ademas de los datos
administrativos ya indicados (sobre absentismo, rotacién...), las actas y estudios del

CSS o del comité de empresa y los documentos del servicio de prevencién®.

5) Consulta de andlisis, teorias y conocimientos existentes en la materia, asi

como a especialistas®®, tarea esta Gltima que, conforme consta, se ve facilitada por la

" Reuniones individuales o conjuntas con el/los trabajadores, compafieros, superiores [STSJ Pais
Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579)]. Sea como fuere, “para garantizar la titularidad de una intervencion
son imprescindibles, en cada fase del proyecto, la participacién y el compromiso de los trabajadores y sus
representantes, de los mandos intermedios y de la direccion. La direccion deberia asumir la
responsabilidad y el personal deberia participar en todas las fases: evaluacion, toma de decisiones y
aplicacion”, AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como
abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pag. 124.

% Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS, segun la cual los
primeros son los mas utilizados y los segundos se emplean para estudios individuales o grupos pequefios
o como complemento a métodos cuantitativos. En idéntico sentido, MONCADA | LLUIS, S. y
LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion e
intervencion preventiva”, cit., pags. 42-46.

8 No en vano la vigilancia de la salud incluye la faceta psiquica (y sus consecuencias somaticas),
tal y como expresamente recuerdan las SSTSJ Catalufia 9 noviembre 2005 (JUR 2006/77917) y Cantabria
3y 27 julio 2006 (AS 2275y 2617).

8 STSJ Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).

8 STSJ Madrid 30 junio 2006 (AS 2007/536). “El proceso se beneficiara de la participacion de
expertos externos” y del uso de “conocimientos ya existentes y pruebas cientificas”, AGENCIA
EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas
psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pag. 123; también VELAZQUEZ
FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 86 y NTP 702: El proceso de evaluacion de los
factores psicosociales, cit.
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tendencia a externalizar la prevencion y por el hecho de que todo servicio ajeno debe

contar con al menos un experto en Ergonomia y Psicosociologia Aplicada®.

4.3.- Estrategia de intervencion

La evaluacion de las condiciones psicosociales busca “hacer un diagnostico de la
situacion de trabajo para pasar luego a una intervencion que puede ser global o
diferenciada. Es decir, planteando la intervencion sobre la estructura y sistemas
organizativos, comunicativos y de poder, o bien actuando sobre el individuo: su
aprendizaje, motivacion, actitudes, toma de conciencia y capacidad de decision”®. La
investigacién mostrara en ocasiones la necesidad de proceder a los oportunos cambios y
ajustes en la entidad misma y/o en los puestos de trabajo para minorar en lo posible los
riesgos, asi como a actuaciones individualizadas frente a uno o varios trabajadores;
también pondra de manifiesto situaciones saludables que pueden transferirse a otras que

no lo sean.

Por lo tanto, la planificacion de la actividad preventiva a desarrollar por la
empresa habra de incluir lo referente a estas cuestiones, a fin de eliminar o reducir y
controlar los riesgos detectados, para lo cual deben incluirse los medios humanos y
materiales adscritos al proyecto (que debe programarse para un periodo determinado),
asi como los recursos econdmicos necesarios para conseguir los objetivos (arts. 16.2
LPRL y 9.1 RSP)®°.

Con todo, antes de acometer el empefio resulta esencial identificar la raiz dltima
del cuadro adverso detectado, habida cuenta el principio general de atacar los riesgos en
su origen (art. 15.1 LPRL). En efecto, el analisis de los datos obtenidos “debe permitir

encontrar las causas de la existencia... de unas posibles malas condiciones

8 SSTSJ Cantabria 3 y 27 julio 2006 (AS 2275y 2617).
8 NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit.

8 «|_os requisitos previos para una intervencion efectiva de prevencion... son el establecimiento
de objetivos claramente definidos..., una delegacion idénea de tareas y responsabilidades, una
planificacion adecuada, recursos financieros y medios de accion. Es importante traducir debidamente las
necesidades y los recursos en acciones y en un claro equilibrio entre los objetivos y los medios. El primer
paso deberia ser un andlisis fiel de la situacion y de los recursos disponibles”, AGENCIA EUROPEA
PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales
y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pag. 122.
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psicosociales”, teniendo en cuenta que los motivos pueden ser varios; hay que descubrir
los reales, no los aparentes, pues de lo contrario, aunque se adopten medidas, la

disfuncion de fondo subsistira®’.

Los resultados deben plasmarse en un documento que servird de base para la
discusion del diagnéstico y de las medidas a adoptar entre todos los implicados®. Por
consiguiente, es preciso “reflexionar y discutir con los interlocutores sociales [para]
poner a punto un programa de mejora que corrija el estado existente”, siendo
sumamente importante “consensuar las propuestas de accion susceptibles de mejorar las
condiciones de trabajo”®®. Sélo a través de este proceso de intercambio debe procederse
a la determinaciéon de la praxis a seguir, fijando las oportunas fases y prioridades (art.
9.3 RSP) en atencién a la intensidad y/o urgencia de la actuacion®, y teniendo en
cuenta que debe primarse la tutela colectiva frente a la meramente individual (art. 15.1
LPRL).

Dada la gran variedad de factores intervinientes, es claro que los mecanismos de
prevencion seran diversos segun el problema detectado, y por ello seran analizados (al
menos, algunos entre los posibles) posteriormente por separado. Baste en este punto una
breve referencia a ciertas cuestiones a las que, con caracter general, es preciso prestar

atencioén.

Para empezar, y teniendo en cuenta las pautas tipificadas en el art. 15 LPRL, el
principal ambito de actuacion no sera tanto el propio individuo como la organizacion
misma, que en modo alguno es intocable; antes al contrario, si constantemente es objeto
de adaptacion a las necesidades productivas, se trata, simplemente, de dar un paso mas e

introducir ajustes favorables para la salud, convirtiéndola en parte esencial de la vida

8 NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales, cit.
% NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales, cit.
8 NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit.

% «| 3 ventaja de un enfoque gradual ha sido reconocida en muchos proyectos de investigacion
de las intervenciones”, AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL
TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo,
cit., pag. 122.
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diaria de las empresas®, sin perjuicio de asumir la necesidad de “distinguir entre las
condiciones de trabajo inevitables” y las que no lo son a fin de no malgastar energia con

las primeras®.

Una de las propuestas ofrecidas por el INSHT es el citado modelo de demanda-

control-apoyo social®

, Cuyo punto de partida es la necesaria actuacion en estos tres
ambitos, considerados como elementos que interacttan, en tanto los dos ultimos “suelen
verse influidos por los cambios en la organizacion del trabajo y, de hecho, las
intervenciones preventivas que modifican en origen los riesgos psicosociales por lo

general afectan conjuntamente a ambas dimensiones”*.

Desde el propio INSHT se sefiala que “los principios basicos serian optimizar las
exigencias, aumentar el control del trabajador sobre sus condiciones de trabajo,
potenciar la participacion activa, disminuir la jerarquia, mejorar el desarrollo de
capacidades y el aprendizaje”, pero también “crear redes de trabajo que proporcionen
apoyo”. Asi las cosas, “la intervencion primaria frente al riesgo psicosocial implica
mejoras en el disefio, organizacion y gestién del ambiente psicosocial de trabajo. A
menudo supone combinar el enriquecimiento de las tareas con el trabajo en grupo, lo
que, ademas de potenciar la capacitacion, responsabilidad y autorrealizacion individual
de las personas, incrementa la motivacion y cooperacion”. En cualquier caso, el
organismo publico acompafia una tabla de condiciones de éxito de un programa de

intervencion®: actuar a nivel de reestructuracion de la organizacion del trabajo y de las

% CASTELLA, T. et alii: Organizacion del trabajo, salud y riesgos psicosociales. Guia para la
intervencion sindical del delegado y delegada de prevencion, cit., pag. 21 o MONCADA | LLUIS, S.y
LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion e
intervencion preventiva”, cit., pag. 47.

%2 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como
abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pag. 123.

% Refrendado por STSJ Madrid 5 octubre 2005 (AS 2555).

% NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit. Por su parte, la
NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos psicosociales, cit., alude
a los siguientes aspectos a considerar: 1) Exigencias psicoldgicas del trabajo (cuantitativas, cognitivas,
emocionales, de esconder emociones, sensoriales...). 2) Influencia y desarrollo de habilidades (influencia
en el trabajo, posibilidades de desarrollo, control sobre el tiempo de trabajo, sentido del trabajo --
implicacion en su contenido-- integracion en la empresa...). 3) Apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo (previsibilidad, claridad y conflicto de rol, calidad de liderazgo, refuerzo, apoyo social,
posibilidades de relacion social, sentimiento de grupo...). 4) Compensaciones (inseguridad, estima...). 5)
Doble presencia.

% Extraidas de NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social 11, cit.

155



tareas; disefiar estrategias de cambio prolongado, a largo plazo; asegurarse de que exista
una implicacién efectiva de la direccién en todas las fases del proceso (compromiso
explicito, aportacion de recursos, intervencion visible en las distintas etapas)®; contar
con el asesoramiento de expertos externos; establecer procesos de participacion de los
trabajadores desde la primera a la Gltima fase; ensefiar a participar, especialmente a los
empleados de méas bajo estatus, y revisar las funciones de mandos intermedios y
técnicos para adaptarlas a las consecuencias del fomento de la autonomia de las redes de

apoyo social.

En su esplendida labor, el INSHT también plantea algunos ejemplos de pautas

de actuacion en cada una de las tres dimensiones psicosociales basicas®

INTERVENCION SOBRE LAS DEMANDAS

* Distribuir con claridad y transparencia las tareas y las competencias

* Establecer objetivos de trabajo claros

* Marcar prioridades en las tareas

* Establecer la carga de trabajo considerando el contenido tanto cuantitativo como cualitativo de la tarea
* Establecer la carga de trabajo considerando las capacidades y recursos de la persona

* Planificar y coordinar los trabajos teniendo en cuenta la posible llegada de trabajo extra o imprevisto
* Proporcionar la suficiente dotacién personal a las unidades de trabajo

* Sustituir adecuadamente las bajas

* Establecer pautas que permitan una recuperacion adecuada después de tareas muy exigentes

* Proporcionar el tiempo suficiente para hacer bien el trabajo

* Establecer mecanismos que permitan al trabajador tomar decisiones sobre el ritmo, la cantidad de
trabajo, las pausas...

INTERVENCION SOBRE EL CONTROL

* Establecer mecanismos que permitan al trabajador tomar decisiones sobre los métodos y el orden de las
tareas

* Asegurar mecanismos de consulta en relacion con las decisiones que afecten a la unidad o departamento
donde se trabaja

* Eliminar el trabajo estrictamente controlado o pautado

* Proporcionar tareas significativas, con sentido

* Incluir demandas que impliquen decisiones cualificadas

* Proporcionar tareas que impliquen retos

* Crear oportunidades para la autorrealizacién

* Proporcionar, para todos los estatus de trabajo, oportunidades de aprender y usar habilidades nuevas

* Proporcionar suficiente capacitacion para asumir tareas y responsabilidades

* Proporcionar oportunidades de mas desarrollo profesional (formacién continua y especifica, provision de
posibilidades para la promocion)

* Potenciar el uso de las capacidades mentales en el trabajo en cadena

* Aplicar ampliacion y diversificacion entre tareas mas o menos creativas

* Establecer, siempre que sea posible, enriquecimiento de tareas, incluyendo tareas de planificacion,
control de calidad, etc.

% «La direccion juega un papel trascendental en la construccion y desarrollo de esta nueva
cultura de empresa. No solo tiene que estar convencida de los beneficios de su implantacion, sino que
ademas tiene que poner todos los medios necesarios y su ejemplaridad para que ésta sea efectiva y todas
las personas de la organizacion la asuman”, NTP 745: Nueva cultura de empresa y condiciones de
trabajo, cit.

%" NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social 11, cit.
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* Negociar con los trabajadores sistemas de rotacién, ampliacion o enriquecimiento de tareas para los
puestos/areas de peores condiciones psicosociales

* Proporcionar una dotacion adecuada de medios materiales

* Evitar la excesiva burocratizacion de las tareas

INTERVENCION SOBRE EL APOYO SOCIAL

* Impulsar la creacion de grupos de consulta para diversos temas (por ejemplo, cualquier cambio en el
contenido y estructura del trabajo)

* Potenciar el trabajo en equipo y la comunicacion

* Consultar en relacion con la composicion de los equipos de trabajo

* Proporcionar formacién especifica sobre el trabajo en equipo

* Favorecer el trabajo en parejas cuando no sea posible enriquecimiento ni ampliacion de tareas, ni
tampoco el trabajo en equipo

* Establecer objetivos de equipo que favorezcan la colaboracién entre compafieros

* Crear espacios de reflexion, de compartir dudas y poner en comun experiencias

* Dar a las reuniones de trabajo un espacio e importancia igual a otras tareas que se realizan dentro del
horario (por ejemplo, incluyéndolas en la programacion, no colocandolas a UGltima hora de la jornada, etc.)
* Establecer mecanismos de recompensa y reconocimiento del trabajo

* Establecer mecanismos de retroalimentacion al trabajador sobre su desempefio

* Respaldar las decisiones tomadas por los trabajadores en el desarrollo de sus tareas habituales

* Informar a los trabajadores de los asuntos que les competen e interesen

* Proporcionar a los mandos intermedios formacion en materia de direccion/gestion de personal

* Valorar formal y explicitamente el trabajo colectivo

* Establecer medidas que impidan las conductas competitivas entre los trabajadores (sistemas de
remuneracion, acceso a la formacion, informacién, sistemas de promocion, etc.)

* Difundir, por parte de la direccion, declaracion pablica que rechace explicitamente cualquier forma de
acoso en la empresa

Aun cuando la seleccién de las concretas acciones a seguir dependera del
resultado del estudio primero y de las singulares circunstancias de la empresa en
cuestion®, ello no es ébice para sentar algunas premisas generales. Asi, en cuanto hace
a la intervencion en el &mbito de las demandas, cabe pensar que, sea cual sea el factor
de riesgo, siempre sera positivo, por ejemplo, actuar para equilibrar la carga de trabajo y

para mejorar la definicion de rol.

Por su parte, incrementar la autonomia o posibilidad de desarrollo de
habilidades, de control sobre los tiempos de disposicion, de implicacion en el contenido
del trabajo y/o de influencia sobre las condiciones laborales...*®, ha adquirido un papel
protagonista en el sistema productivo contemporaneo, no en vano, no solo “podria

mejorar la salud”, sino que “a menudo estas medidas son también congruentes con las

% «Cuando se pretende realizar un cambio organizativo hay que tener en cuenta que no existen

modelos validos y Unicos para todas las empresas ni formulas universales para su implantacion. Cada
empresa debe encontrar ‘su’ modelo, el mas apropiado a sus caracteristicas. Para ello se debe partir del
conocimiento exhaustivo de la realidad de la empresa, de esta manera se podran establecer soluciones lo
mas ‘a la medida’ posible”, NTP 581: Gestion del cambio organizativo, 2003 (ONCINS DE FRUTOS,
M.y RUIZ-ESCRIBANO TARAVILLA, MAT)).

% NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos psicosociales,
cit.
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nuevas formas de organizacion y disefio del trabajo, las nuevas concepciones que
valoran tanto la cantidad como la calidad en los resultados, y con las teorias de

motivacion en el trabajo”®.

De forma singular, y por su actualidad, es menester hacer mencion expresa al
flexitime que, pese a haberse desarrollado en torno a las necesidades de conciliacion de

vida laboral y familiar (dmbito donde resulta esencial'®

), es extensible al objeto de
aumentar la satisfaccién de los trabajadores en general. Procede sentar taxativamente
que la flexibilidad ha venido actuando Gnicamente en beneficio del empresario’®,
mientras que a los obreros les ha significado pérdidas en términos de estabilidad en el
empleo y precarizacién de condiciones. Para equilibrar la situacién resulta ya ser una
necesidad acuciante compensarle, poniendo el instrumento también a su servicio'® y
buscando una bidireccionalidad que funcione como férmula capaz de encontrar un centro

de interés comun entre ambas partes del contrato’®.

1% NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social 11, cit. Este cambio de
perspectiva obliga a primar la “direccion por objetivos y misiones frente a horas de presencia”, una vez
superado el error en que a menudo incurren las empresas al anudar a aquéllas una “mayor competencia y
productividad” [Documento elaborado por la Consejeria de Empleo y Mujer de la Comunidad de Madrid,
“Hacia la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”, complemento a la Guia de Buenas
Précticas de la Empresa Flexible, 2007, pags. 15 y 50; en igual sentido, también, MORALES VALLEZ,
C.E.: “La conciliacion de la vida familiar y laboral: una politica social”, TS, nim. 193, 2007, pag. 64]. No
se olvide que, frente al modelo tradicional de produccidn, el sistema tecnoldgico-organizativo, donde las
metas son la variedad, la innovacion de producto y la calidad, “requiere una organizacion del trabajo
flexible que permite turnos mas reducidos, horarios personalizados y trabajo desde casa”, CASTANO, C.;
IGLESIAS, C.; MANAS, E. y SANCHEZ-HERRERO, M.: Diferencia o discriminacion (La situacion de
las mujeres espafiolas en el mercado de trabajo y el impacto de las tecnologias de la informacion),
Madrid (CES), 1999, pags. 274-275 y 303.

101 “Hablar de conciliacion de la vida laboral y familiar supone, hoy en dia, hablar de
flexibilidad”, QUINTANILLA NAVARRO, B.: “La conciliacion de la vida laboral y familiar en el marco
juridico actual”, Cuadernos de Relaciones Laborales, nim. 1, 2005, pags. 104-105, en similares términos,
CES: Informe 2/2003. La negociacién colectiva como mecanismo de promocion de la igualdad entre
hombres y mujeres, Madrid (CES), 2003, pag. 57 y “El tiempo de trabajo en la UE”, Observatorio de
Relaciones Industriales, nim. 99, marzo 2007, pag. 1.

192 SERRANO GARCIA, J.M&.: “Tratamiento del principio de igualdad y no discriminacion por
la negociacién colectiva”, RL, nim. 14, 2006, pags. 91-92.

103 RABANAL CARBAJO, P.: “Aspectos de interés sobre la distribucién del tiempo de trabajo”,
AL, nim. 16, 2006, pag. 1912.

104 E| problema es que la flexibilidad no la entienden igual empresarios y trabajadores, pues para
aquéllos se traduce en medidas de maxima disponibilidad, viajes, cambios de residencia...; aparte de ello,
Unicamente se molestan en favorecer las condiciones de los trabajadores que quieren retener y fidelizar,
INSTITUTO DE LA MUJER: Estudio sobre la conciliacién de la vida familiar y la vida laboral:
situacion actual, necesidades y demandas, Madrid (Instituto de la Mujer), 2005, pags. 231-232.
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Ademas, aun cuando la organizacion del trabajo pueda parecer una potestad
absoluta del empresario, éste debera tener en cuenta el principio general de adaptacion de
aquél a la persona (arts. 36.5 ET y 15.1 LPRL)'®, lo cual abre las puertas a “la
individualizacion que caracteriza a las sociedades postmodernas y al cambio de patrones
culturales y de modelos de organizacion en la empresa”, de forma tal que en la misma
localizacién pueden encontrarse los intereses de ambos, asumiendo que “no existe
realmente una contraposicion... con el principio de rendimiento y de defensa de la
productividad”'®. Sin duda, la puesta en marcha de practicas flexibles se vera facilitada si
los empleadores perciben una relacion coste/beneficio positiva'®’, para lo cual debieran
revisar los ejemplos practicos ya existentes, en tanto muestran una mejor prestacion de los
empleados, ahora por fin satisfechos. De hecho, buena parte de las medidas de flexibilidad,
alli donde son posibles, apenas suponen para la empresa mas trastorno que una mayor

108

complejidad de organizacion™" vy, en cambio, afectan de forma muy positiva a los

trabajadores’®®.

En cuanto hace al apoyo social, la adecuada comprensién del papel que puede
llegar a desempefiar pasa por ofrecer una contextualizacion previa. Clasificado como
una de las vertientes de las relaciones sociales (junto con las posibilidades de

relacionarse y el sentimiento de grupo)*

, Su papel resulta basico merced a la triple
vertiente de se reconoce a estas, en tanto que actuan como factor estresor, se ven
afectadas por el estrés y son un elemento reductor de sus consecuencias. En efecto, un

ambiente cordial es capaz de facilitar la adaptacion de las demandas de trabajo a las

195 Cierto es que “no existen férmulas universales para modificar y adaptar el contenido de los
puestos de trabajo a las personas que los desempefian”, NTP 444: Mejora del contenido de trabajo:
rotacioén, ampliacion y enriquecimiento de tareas, cit.

1% MARTINEZ MORENO, C.: “Vida privada y relacién de trabajo. A propésito de la
posibilidad de pactar individualmente las condiciones de ejercicio de los derechos de conciliacién de la
vida familiar y laboral”, TS, nam. 197, 2007, pag. 18.

" DE LUIS CARNICER, M%P.; MARTINEZ SANCHEZ, A; PEREZ PEREZ, M. y VELA
JIMENEZ, M3J.: “La flexibilidad de la empresa y la conciliacion de la vida laboral y familiar”, Boletin
econdmico de ICE, nim. 2741, 2002, pag. 39.

18 | a mayoria de cuantas ofrecen flexibilidad reconocen que la opcion les resulta
econémicamente rentables, HEIN, C.: Conciliar el trabajo y las responsabilidades familiares. Ideas
préacticas de la experiencia global, Madrid (MTAS), 2006, pags. 67 y 233.

1% DE LA PUEBLA PINILLA, A.: “Dimension laboral de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres”, RL, nim. 8, 2007, pags. 65y ss.

10 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos
psicosociales, cit.
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capacidades individuales; la comunicacion con otros en andloga posicion puede ayudar
a volver a valorar las propias circunstancias sin distorsiones; el auxilio de terceros
(sobre todo, en cuanto al objeto de este estudio importa, el procedente de supervisores y
comparfieros) previsiblemente atenuara las consecuencias adversas para la salud
derivadas de procesos psicosociales de origen laboral y proporcionara sentimiento de
mayor seguridad, incrementando la capacidad de reaccién y el sentimiento de dominio

de la situacion®*?.

A la hora de valorar este importante elemento, se proponen algunas cuestiones a
examinar, y sobre las que tomar decisiones**?: eleccién del tipo de medidas a utilizar
(objetivas --contrastacion empirica mediante observacion u otros medios-- 0 subjetivas -
-percepcion del apoyo social--), orientacion de las acciones (centradas en el emisor, el
receptor o ambos), tipo de actuaciones (generales o especificas), intervenciones
estructurales (redes de apoyo, tamafio, densidad, estabilidad, reciprocidad,
accesibilidad) o funcionales (funcién, calidad y grado de satisfaccién), fuentes,
contenido (emocional, instrumental, informativo o evaluativo), enfoque (descriptivo
frente a evaluativo) y disponibilidad. Asi las cosas, y si de lograr resultados reales se
trata, debe procurarse la accesibilidad fisica y psicoldgica, favoreciendo los contactos
libres y frecuentes entre los trabajadores™™; pero ello no es suficiente y debe venir
acompafiado de formacion y entrenamiento, instruyendo a las personas para ofrecer
apoyo en todas sus modalidades (también recompensando y reforzando su uso), sobre
todo el de tipo emocional, por ser el que en principio parece mas importante por sus

efectos en la salud, aunque también el mas dificil de transmitir como habilidad.

11 NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el &mbito laboral, 1993 (MARTIN DAZA, F.)
o NTP 439: El apoyo social, 1997 (PEREZ BILBAO, J. y MARTIN DAZA, F.), segin la cual el apoyo
social puede ser estructurado en cuatro niveles, cada uno de los cuales constituye condicidn sine qua non
del siguiente: integracion social (caracteristicas estructurales de la red interpersonal de una persona),
relaciones de calidad (que si cuentan ya con capacidad para incidir en la salud y el bienestar), ayuda
percibida (percepcion de que, en situaciones problematicas, existen posibilidades de auxilio por parte de
otros, lo cual puede reducir los efectos negativos de un hecho adverso) y actualizacion del apoyo
(conductas reales, despliegue real y concreto del socorro).

12 NTP 439: El apoyo social, cit.

3 Existen experiencias “piloto” que han sido valoradas positivamente, tales como los “foros
abiertos” o los “circulos de salud”, a caballo entre apoyo social y participacion y analizados en
AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los
problemas psicosociales y reducir el estrés, cit., pags. 36 y ss. 0 KUHN, K.: “La gestion del estrés a
través de la promocion de la salud”, Revista de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 24.
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Ademas de las iniciativas resefiadas, que deben considerarse prioritarias, no debe
olvidarse la instauracion de medidas individuales de prevencién, afrontamiento y
adaptacion, de las que pueden ser destinatarios todos los integrantes de la plantilla, pero
que favorecerdn de forma singular a los trabajadores especialmente sensibles a los
diversos riesgos psicosociales’**; tales deben orientarse, de un lado, a adiestrar a los
empleados para hacer frente a las exigencias del trabajo, y, de otro, para minimizar las

consecuencias negativas que en su salud puedan haber provocado®.

Para concluir, “no hay que olvidarse de prever una evaluacion y control regular
de las acciones emprendidas. Con ello se pretende comprobar que se consigue
efectivamente la correccion esperada. No hay que olvidar que la validez de las
soluciones adoptadas puede decrecer con el tiempo y que puede hacerse necesaria una
nueva intervencion”'®. Asi las cosas, decididas las actuaciones a implementar, se ponen
en practica y se procede a su seguimiento para ver si se logra la mejora deseada,
teniendo en cuenta que puede ser preciso seguir avanzando en el camino iniciado o

117

modificar los pasos ya dados ', tal y como establece el art. 16.2 LPRL.

5.- ANALISIS SINGULAR DE LA ACTUACION FRENTE A
DETERMINADOS RIESGOS PSICOSOCIALES

5.1.- Carga mental del trabajo
Tal y como fue descrita en el apartado correspondiente del trabajo, la carga

mental del trabajo viene determinada por la interaccion entre el nivel de exigencia de la

tarea (esfuerzo, ritmo, condiciones ambientales...) y el grado de movilizacion del

114.35TSJ Cantabria 27 julio 2006 (AS 2617) y Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).

115 «Con el fin de reconocer el problema en su origen y no centrar[se] en las personas... debe

darse prioridad a la prevencion organizativa y colectiva”, pero ello no es 6bice para que se combinen “los
cambios organizativos con la formacién del personal para que éste pueda controlar tanto la situacion
como las reacciones a la misma”, AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN
EL TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés, cit., pag. 123.

116 NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, cit.

I NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales, cit. o NTP 581: Gestion del
cambio organizativo, cit. La importancia del seguimiento a largo plazo esta fuera de toda duda, pero cabe
ir todavia mas alla, pues “si queremos que las mejoras sean sostenibles, la direccién debe incorporar
actividades preventivas en la gestion regular de la empresa, por ejemplo, como parte del sistema de
gestion de las condiciones de trabajo”, AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD
EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés, cit., pag. 124.
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sujeto, que, cuando no se encuentran en el necesario equilibrio, pueden dar lugar a
monotonia, hipovigilancia, saturacién o fatiga'®. El proceso para lograr un ajuste
adecuado debe seguir el iter a continuacion descrito (al que procede afiadir la ulterior

fase de seguimiento)***:

1) El punto de partida es la recopilacion de informacion suficiente para
identificar las condiciones de desempefio y los factores de carga'®’, asi como sus
repercusiones sobre las personas. Realizada esa labor primera, se procede a la
descripcién del puesto (funciones, responsabilidades, requisitos de cualificacion,
exigencias ambientales, temporales y de organizacion...) y de las tareas (qué se hace,
como, por qué, que se precisa para ello --actividades sensoriales, perceptivas y mentales
necesarias; capacidades, recursos propios, existencia y disponibilidad de otros externos,
condiciones ambientales y de organizacion--), asi como del grupo de personas adscritas

a aquél (namero, edades, periodo de aprendizaje, formacion, experiencia...).

2) En su caso, se acometera la evaluacién de riesgos, teniendo en cuenta que no
existen férmulas generales, aplicables a cualquier tipo de puesto, pero suelen seguirse
criterios de intensidad, duracion y frecuencia de las demandas de concentracion,
atencion, memoria, etc.’?*. En realidad, a tal fin se ofrecen diversos métodos que se
centran en la consideracién de factores distintos, no en vano, dada la complejidad de la
nocion resulta dificil que uno solo proporcione informacion fiable sobre el problema y

que sirva para toda situacién de trabajo’?; por tal motivo, se insta la utilizacién de

118 “En el mundo laboral los problemas de fatiga mental deben abordarse desde el estudio de
todas las condiciones de trabajo, de las exigencias del mismo sobre la persona y de los recursos de ésta
para dar respuesta a tales demandas en tales condiciones. La prevencion de la fatiga debe empezar desde
el disefio de las condiciones de trabajo y la definicion de los puestos”, NTP 445: Carga mental de
trabajo: fatiga, 1997 (DE ARQUER, M.1.).

19 NTP 575: Carga mental de trabajo: indicadores, 2001 (DE ARQUER, M.I. y NOGAREDA,
C).

20 Una extensa enumeracién en NTP 534: Carga mental de trabajo: factores, 1999 (DE
ARQUER, M.1.) y en NTP 659: Carga mental de trabajo: disefio de tareas, 2005 (DE ARQUER, M.I. y
NOGAREDA, C.).

2L NTP 575: Carga mental de trabajo: indicadores, cit.

122 Guia de actuacién inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS. “Uno de los
principales obstaculos que se plantean es el método a utilizar, pues en cada caso debe adaptarse a las
caracteristicas propias de la tarea y al entorno, especialmente de tipo organizativo, en que ésta se realiza”,
NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: guia para su evaluacion, 1991 (NOGAREDA
CUIXART, C.).
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varios y el cotejo de los resultados*?®, pues, en ausencia de un proceso estandarizado de

diagnostico, la meta de la exactitud pasa por servirse de un namero plural de modelos

para descubrir cuantos aspectos revelen condiciones de trabajo inapropiadas*?.

El propio INSHT, que reconoce el inconveniente apuntado, ofrece un grafico

esquema sobre las posibles metodologias a combinar?>:

METODO DE EVALUACION DE
CONDICIONES TRABAJO

INDICES DE CARGA MENTAL

CRITERIOS DE EVALUACION

Apremio de tiempo (trabajos
repetitivos por la necesidad de
seguir una cadencia o0 no repetitivos
por la de cumplir un cierto
rendimiento)

Modo de remuneracion

Tiempo de entrar en ritmo
Trabajo en cadena o no

Atrasos a recuperar

Pausas

Posibilidad de detener la maquina
Posibilidad de ausentarse

Método | Complejidad-rapidez (esfuerzo de | Duracidn del ciclo/n® de operaciones
memorizacion o ndmero  de | Duracion del ciclo/n® de elecciones
elecciones a efectuar, relacionado | conscientes
con la velocidad con que debe
emitirse la respuesta)

Atencién (nivel de concentracion | Nivel de atencion
requerido y continuidad de este | Continuidad de la atencion
esfuerzo) Posibilidad de desviar la vista o de
hablar
Riesgo de accidentes
Riesgo de deterioro del producto o
material
Minuciosidad (se tiene en cuenta en
trabajos de precision como forma
especial de atencion)
Operaciones mentales (acciones no | Densidad de las operaciones
automatizadas en las que el | Presién del tiempo
trabajador elige conscientemente la

Método I1 respuesta)
Nivel de atencion (referida a tareas | Duracion de la atencion
automatizadas, tiene en cuenta la | Precision del trabajo
atencion, la precision del trabajo y
las indicencias)

Método 111 Rapidez de ejecucién

Nivel de atencién

Asi las cosas, es evidente que en la determinacion de la carga mental tienen un

peso especialmente importante las exigencias de atencion necesaria para realizar el

trabajo y el aspecto temporal de aquéllas

126

. Ahora bien, también es preciso tener en

122 NTP 179: La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion, 1986 (NOGAREDA

CUIXART, C))

124 NTP 544: Estimacion de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, 2001 (DE

ARQUER, I. y NOGAREDA, C.).

125 NTP 179: La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion, cit.

126 «E| estudio de los errores, su frecuencia y consecuencias, asi como los aspectos de
organizacion del tiempo de trabajo y distribucién de las tareas (alternancia de tareas de diferente nivel de
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cuenta ciertos indicadores; asi, por ejemplo, la frecuencia de los errores*®’ y otros

referentes a la persona®?®:

INDICADORES
Alteraciones fisioldgicas Actividad cardiaca, ocular, cortical y respiratoria
Psicomotoras Rapidez de reaccion
Alteraciones psicologicas Coordinacién de movimientos
Atencion
Mentales Memoria
Concentracion

Método de la doble tarea: consiste en presentar estimulos independientes de
la tarea que se esta realizando. En la medida que la tarea principal exige un
nivel mayor de atencién se disminuye la respuesta a los estimulos
secundarios.

Evaluacion objetiva de la variacion del comportamiento: al aumentar la
Comportamiento fatiga, el individuo intenta variar el método operario para adaptarse a la
situacion. Por ello, el andlisis de las variaciones de los métodos
operacionales suele utilizarse como indicador para la evaluacion de la fatiga
mental.

Evaluacion subjetiva de la fatiga: en cuanto que la sensacion de fatiga vivida
condiciona el comportamiento humano es necesario también valorarla
convenientemente a través de entrevistas o cuestionarios***.

3) Tras la evaluaci6on™, y una vez detectado el problema y cuantificado,
procede realizar las oportunas propuestas de mejora y seleccionar de entre ellas las que

seran llevadas a efecto para solventar la situacién, que, como ha venido sefialandose a lo

atencion) tienen interés por su incidencia en el nivel de exigencias de atencion y, por tanto, en la carga de
trabajo mental”. Entre otros aspectos, debe considerarse la presion temporal, el esfuerzo de atencion
(nivel, continuidad), la complejidad o dificultad de la tarea, la precisién y/o minuciosidad, la cantidad y
complejidad de la informacion, los elementos del tratamiento de la informacion, las interrupciones, la
fatiga percibida, etc., NTP 575: Carga mental de trabajo: indicadores, cit.

127 NTP 575: Carga mental de trabajo: indicadores, cit.

128 NTP 179: La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion, cit. En términos analogos,
emplean sus propios criterios de clasificacion de los indicadores la NTP 575: Carga mental de trabajo:
indicadores, cit., y la NTP 544: Estimacion de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, cit.

129 No cabe pasar por alto la trascendencia de las estimaciones subjetivas puestas de manifiesto
por los propios trabajadores [NTP 575: Carga mental de trabajo: indicadores, cit., y NTP 544:
Estimacion de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX, cit.], no en vano “quien mejor conoce
[cémo se realiza el trabajo] es sin duda quien lo realiza y mas si esta misma persona es la que sufre sus
consecuencias. Los trabajadores y trabajadoras tenemos una parte del conocimiento, el derivado de la
experiencia, que no es sustituible por el conocimiento técnico” [CASTELLA, T. et alii: Organizacion del
trabajo, salud y riesgos psicosociales. Guia para la intervencion sindical del delegado y delegada de
prevencion, cit., pag. 20]. Ademas, “la percepcion que cada uno tiene acerca de su trabajo es la que
determina los sentimientos positivos o negativos hacia el mismo. Es decir, la percepcion de la variedad en
el trabajo, de autonomia, de aplicacion y desarrollo de las propias habilidades y aptitudes, influyen en la
satisfaccion con el trabajo”, NTP 444: Mejora del contenido del trabajo: rotacion, ampliacion y
enriguecimiento de tareas, cit.

130 En 1a cual, conforme consta, debe otorgarse un papel principal a las personas que desempefian
el puesto de trabajo en cuestion y a los representantes de los trabajadores, pues “la informacion y la
participacion son piezas claves para el éxito del proceso que, en definitiva, aspira a mejorar las
condiciones de trabajo, protegiendo y promoviendo la salud de las personas”, NTP 575: Carga mental de
trabajo: indicadores, cit.
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largo de este estudio, deben centrarse, eminentemente, en un enfoque organizacional
que busque la mejora de las condiciones de trabajo y la reformulacion del contenido del

puesto.

En sintesis, “el criterio general para adecuar la carga... es hacer flexibles la
exigencias de la tarea para posibilitar su ajuste a las capacidades de respuesta de la
persona”; a tal fin, las recomendaciones de disefio pasan por evitar la sobrecarga y
subcarga, la repetitividad injustificada y la presion de tiempos indebida, asi como por
tomar en consideracion la experiencia y aptitudes del sujeto, la variedad en cuanto a la
aplicacion de destrezas y capacidades, el desarrollo de habilidades personales y la
adquisicion de otras nuevas, la globalidad del trabajo (que el encomendado sea una
unidad completa e inteligible dentro de la organizacion, con una contribucion
significativa a la misma, no meros fragmentos carentes de sentido), los margenes de
autonomia para decidir prioridades, ritmo y procedimiento, y la comunicacion de
informacion de retroalimentacion adecuada®!. En cualquier caso, sélo los resultados del
analisis previo podran marcar las pautas a seguir, pues segun la disfuncion detectada la
accion variard; en cualquier caso, cabe pensar en la implantacién de medidas como las
siguientes (amen del fortalecimiento de las estrategias individuales de prevencion y

afrontamiento*%)*%3;

Facilitar y orientar la atencion necesaria para desempefiar el trabajo.

[ | Reducir o aumentar (segun el caso) la carga informativa para ajustarla
a las capacidades de la persona, asi como facilitar la adquisicion de la
informacion necesaria y relevante para realizar la tarea.

[ | Proporcionar las ayudas pertinentes para que la carga o esfuerzo de
atencion y de memoria llegue hasta niveles mas manejables.

[ | Reorganizar el tiempo de trabajo (tipo de jornada, duracion,

flexibilidad, etc.) y permitir un margen para la autodistribucion de

131 NTP 659: Carga mental de trabajo: disefio de tareas, cit.
132 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, cit.

133 NTP 534: Carga mental de trabajo: factores, cit. Anteriormente, la NTP 445: Carga mental
de trabajo: fatiga, cit., aludia a eliminacién de ruidos, adquisicion de moviliario adecuado y correcta
ubicacion, mejora de los Utiles de trabajo, ayuda en el tratamiento de la informacion, asignacion al puesto
de tareas variadas y con significado para quien las realiza, reconocimiento de la posibilidad de definir
metas de trabajo parciales a lo largo del dia, eliminacion de jornadas muy largas, flexibilizacion de los
horarios, posibilidad de poder realizar pausas, habilitacion de un lugar apropiado para ello...
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algunas pausas a lo largo del dia. Mencidn especifica merece esta
posibilidad de realizar paradas, pues “la recuperacion tras un trabajo de
actividad mental se consigue principalmente por un descanso”; ahora
bien, no merecen tal calificativo los periodos en los que “se esta en
alerta, en espera, en actividades sociales de fortalecimiento de
relaciones (con clientes internos o externos), etc.”, es preciso que el
trabajador desconecte de los temas de trabajo y que pueda separarse
fisicamente del puesto®*.

[ | Redisefiar el lugar de trabajo (adecuando espacios, iluminacion,
ambiente sonoro...).

[ | Reformular el contenido del puesto, favoreciendo el movimiento
mental, pero también el corporal para recuperar el organismo de la
inmovilidad y la tension muscular.

[ | Actualizar los instrumentos y equipos de trabajo siguiendo los

principios de claridad, sencillez y utilidad real.

“El fin Gltimo deberia ser la adaptacion de las condiciones de trabajo a las

caracteristicas de las personas que lo desarrollan”**®

, tal y como exigen tanto el ET
como la LPRL. La meta no resulta, empero, sencilla, en tanto debe encontrarse el
adecuado punto de equilibrio entre las demandas de la labor comprometida y las
capacidades de respuesta del individuo, lo que no equivale, sin mas, a llevar la
simplificacion de procesos y procedimientos hasta el extremo de incurrir en subcarga

mental**,

134 |as pausas deberfan ser esponténeas, al percibir su necesidad; si no es posible, deben
regularse, fijando su nimero, duracion y distribucién en funcion de la intensidad del trabajo [NTP 445;
Carga mental de trabajo: fatiga, cit.]. Una pausa es una desconexién mental de la actividad, enfocando la
actividad mental hacia otro centro de atencion, configurandose asi como una forma de movimiento de la
mente que ayuda a mantener el nivel de vigilia, NTP 534: Carga mental de trabajo: factores, cit.

135 NTP 445: Carga mental de trabajo: fatiga, cit. No se olvide que las caracteristicas
individuales influyen en la tension que provocan en la persona las distintas presiones que recaen sobre
ella: 1) Nivel de aspiracion, autoconfianza, motivacion, actitudes y estilos de reaccion. 2) Capacidades,
cualificacidn/capacitacién, conocimientos y experiencia. 3) Edad, estado general, salud, constitucion
fisica y nutricion. 4) Estado real y nivel inicial de activacion, NTP 534: Carga mental de trabajo:
factores, cit.

136 NTP 534: Carga mental de trabajo: factores, cit.
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5.2.- Estresores laborales

El andlisis del estrés laboral pasa por la delimitacion de dos nociones esenciales:
de un lado, las “exigencias psicoldgicas que el trabajo implica para la persona.
Basicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o volumen de trabajo,
presion de tiempo, nivel de atencién, interrupciones imprevistas”, etc.’*’. De otro, el
control, factor que modera a las anteriores™®, y que alude al cémo se trabaja, atendiendo
a la posibilidad de gobernar las propias habilidades, y al grado en que la tarea permite el

aprendizaje, la creatividad, la variedad, etc.™*

Los nucleos singularmente problematicos vendran dados, como es logico, por el
trabajo de alta tension, pero también el pasivo, pues cabe concluir una “respuesta de
activacion cuando la situacion se percibe como un reto” y de “impotencia cuando se

percibe como una incertidumbre”**

, sea por falta de autonomia, sea por pérdida de
capacidades. Asi las cosas, el riesgo de estrés no es propio solamente de personas con
elevadas responsabilidades, sino que puede apreciarse, con caracter general, cuando
concurre alguna o varias de las siguientes circunstancias'*': tareas monétonas o
repetitivas, excesiva cantidad de trabajo, escaso poder de decision (sobre el ritmo, el
orden o el método), imposibilidad de aplicar los conocimientos y destrezas de que se

dispone, desequilibrio entre el esfuerzo invertido y la recompensa obtenida a cambio®*?,

7 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit. Sobre los
factores que influyen en las demandas del trabajo, también NTP 318: El estrés: proceso de generacion en
el ambito laboral, cit.

138 “E| estrés no depende tanto del hecho de tener muchas demandas como del de no tener
capacidad de control para resolverlas”, NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social, cit.

139 A las elevadas demandas y la escasa capacidad de control, procede afiadir un bajo apoyo
social y la escasez de recompensas o compensaciones, NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21,
PSQCAT21) de evaluacion de riesgos psicosociales, cit.

10 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit. En la misma
linea, la NTP 355: Fisiologia del estrés, 1994 (NOGAREDA CUIXART, S.) ya establecia afios antes la
siguiente clasificacion: tareas con esfuerzo y eutrés (percepcién positiva del trabajo) [trabajos de gran
control personal, creatividad y mucha dedicacidn pero alto grado de autonomia], tareas sin esfuerzo y con
eutrés [trabajos que favorecen una relajacion de cuerpo y mente], tareas con esfuerzo y distrés
(percepcion negativa del trabajo) [trabajos con elevadas exigencias de produccién y bajo control de la
situacion, como pueden ser los repetitivos y/o en cadena] y tareas sin esfuerzo y sin distrés [falta de
empleo o trabajos muy coercitivos con poca o ninguna autonomia].

Y1 NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit.

12 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos
psicosociales, cit.
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o, en fin, conflictos intersubjetivos**. Junto a todo ello, mencién expresa merece, en
fin, el reciente fendmeno del tecnoestrés, “derivado de la introduccion y uso de las

nuevas tecnologias™***.

Asi delimitado el contexto susceptible de generar la enfermedad, es menester
vincularlo con el hecho de que, “en general, el trabajo en una empresa estd sujeto a
condiciones y una forma de organizacion que no estan determinadas por las
capacidades, necesidades o0 expectativas del individuo, sino que se estructura en orden a
otro tipo de factores (tecnologia, exigencias productivas...). No obstante, el hecho de
que la organizacion de una empresa favorezca la aparicion del estrés no es debido, la
mayoria de las veces, a unas exigencias inapelables del proceso productivo;
generalmente la causa se encuentra en un deficiente disefio de la organizacion, que
minusvalora la importancia de los recursos humanos”**®. Aun cuando las nuevas
técnicas de direccion revalorizan este “capital” conformado por las personas, se constata
todavia una insuficiente intervencidn estructural en la prevencion del estrés debido a

diversas circunstancias ya puestas de manifiesto'*°.

d147

Bajo estas premisas, ninguna duda cabe de la posibilidad™" y de la conveniencia

de eliminar o reducir los estresores laborales'*®, pero también de la obligacién de actuar

143 STSJ Madrid 30 junio 2006 (AS 2007/536).

144 NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, 2007 (SALANOVA, M.
et alii).

145 NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, 1994 (MARTIN DAZA,
F).

146 | a accién preventiva frente al estrés laboral, como ocurre en general con los riesgos
psicosociales, “es hoy en dia relativamente novedosa incluso para los propios expertos en prevencion de
riesgos laborales. No existe todavia un suficiente rodaje en cuanto a su practica y a menudo hay que
contar con la circunstancia de que la misma no va a ser facilmente entendida por los trabajadores y
empresarios a los que se va a aplicar” [VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit.,
pag. 81]. Por consiguiente, cabe afirmar que la situacién espafiola respecto a la evaluacion y lucha contra
tales riesgos se encuentra “en un estado incipiente”, SCHAUFELI, W.B. y SALANOVA, M&L.: “;Cémo
evaluar los riesgos psicosociales en el trabajo?”, Revista del INSHT, nim. 20, 2002, pags. 4 y ss.

7 En cualquier caso, no cabe negar las dificultades para luchar contra el estrés laboral, debido,
fundamentalmente, a la concurrencia de tres circunstancias: en primer lugar, se trata de un término que se
emplea para designar gran variedad de estados en que se encuentra la persona sometida a diversas
presiones; en segundo término, las causas desencadenantes son muy variopintas y, a menudo, interactlian;
en fin, resulta sumamente complejo establecer las relaciones causa-efecto, NTP 318: El estrés: proceso de
generacion en el ambito laboral, cit.

148 E| estrés es un riesgo psicosocial reconocido por la OMS, las instituciones comunitarias y por
el Acuerdo Europeo sobre el estrés laboral (2004), que no obstante su naturaleza obligacional marca
importantes pautas sobre las acciones de prevencién y reduccion [UGT: Guia Prevencién de riesgos
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en tal sentido’®. Las fases de esta operacién vendrian a ser el compromiso de la
direccion; el registro, analisis y valoracion de las causas; el estudio y propuesta de
soluciones; el disefio de la intervencion; la puesta en practica, y el seguimiento y

control**.

El paso primero, como no podia ser de otra forma, es “la identificacion y
evaluacion de los factores que permiten hacer un diagnostico de la situacién, asi como
de las alteraciones... que se producen tanto sobre los trabajadores como sobre el

d™!: para ello se plantean multiples instrumentos ya

funcionamiento” de la entida
aludidos, entre los cuales cabe citar las encuestas, la observacion directa, las entrevistas
con los distintos implicados (personal, mandos, representantes...), las técnicas de

consenso y los grupos de discusion®®?; sin olvidar el fuerte potencial diagnéstico de las

psicosociales en el sector textil, cit., padg. 40]; de hecho, el instrumento es citado en pronunciamientos
judiciales, como SSTSJ Madrid 5 octubre 2005 (AS 2555) y 30 junio 2006 (AS 2007/536) y Cantabria 27
julio 2006 (AS 2617).

19 Afirmando la existencia de incumplimiento empresarial porque, conocedora la empresa de los
dafios psiquicos por estrés, no procedio a identificar y evaluar los factores desencadenantes, ni adopto
medida alguna individual, grupal u organizacional, STSJ Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).

“El empresario tiene la obligacion de prevenir la aparicion de posibles conductas de estrés o, una
vez aparecidas éstas, adecuar las condiciones del puesto de trabajo a tales condiciones personales del
trabajador”, STSJ Cantabria 27 julio 2006 (AS 2617); en términos parecidos, STSJ Madrid 30 junio 2006
(AS 2007/536).

130 «| as propuestas de cambio deben planificarse cuidadosamente, adaptandolas a los esquemas
de utilidad, rentabilidad y practicidad; considerando aspectos como costes, objetivos parciales, metas,
procesos, etc.; controlando todo el discurrir del proceso de cambio y buscando una compatibilizacién
entre las metas de la direccion y las de la prevencidn... Para evitar la aparicién del estrés en una
organizacion de trabajo habria que determinar qué aspectos concretos de una determinada organizacién
pueden ser fuentes de estrés..., identificar que aspectos lo motivan y llevar a cabo una intervencién sobre
ellos” [NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, 1997 (MARTIN DAZA, F.y
NOGAREDA CUIXART, C.)]. Asi las cosas, son “factores efectivos de buena préctica en la prevencion
del estrés..., un andlisis idoneo de los riesgos”; “una planificacién minuciosa y un enfoque gradual”; una
“combinacion de medidas enfocadas al trabajo y a los trabajadores™; “soluciones especificas al contexto”;
“médicos con experiencia e intervenciones basadas en pruebas”; “dialogo social, participacion e
implicacion de los trabajadores”; “prevision sostenida y respaldo de la direccion”, AGENCIA EUROPEA
PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales
y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit., pags. 122 y ss.,

131 NTP 574: Estrés en el colectivo docente: metodologia para su evaluacion, 2001
(NOGAREDA CUIXART, S.).

152 «|_a experiencia directa de los trabajadores en el trabajo es un recurso esencial para conocer
los problemas y sus soluciones™; ahora bien, la participacion y el compromiso de los trabajadores debe
venir acompafiado de idéntica toma de postura de los cuadros intermedios y superiores y, cuando sea
menester, de la consulta con expertos externos de competencia contrastada, AGENCIA EUROPEA
PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Prevencion de riesgos psicosociales y estrés
laboral en la practica, Luxemburgo (Diario de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas),
2003, pag. 8.
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pruebas de vigilancia de la salud, dados los efectos psicosomaticos del estrés'>®. En la
medida en que la deteccion precoz resulta esencial, es preciso atender a una serie de
indicadores que, de darse con frecuencia, duracion e intensidad determinada, ponen de
manifiesto la posible existencia de la patologia; a saber, disfunciones de los individuos
(de caracter fisico, emocional o comportamental) y de la organizacion o del desarrollo

del trabajo (indices de produccién, mal funcionamiento...)**,

Ahora bien, aunque para el anlisis de los estresores existen instrumentos de
caracter general, en tanto cada actividad presenta sus propios problemas, resulta
conveniente disefiar instrumentos especificos acordes con cada tipo de profesion, lo que
permitiré facilitar la adaptacion del instrumento a la realidad que se pretende evaluar™>.
Ello no obstante, “en el ambito de la salud en el trabajo, uno de los pecados capitales
consiste en emprender estudios sofisticados que describen con todo lujo de detalles el
estrés de los empleados relacionado con el trabajo, sus causas y sus consecuencias... y
se quedan en eso”, olvidando que “diagnosticar, sin tratar y ain menos prevenir,

equivale a pecar por omision”*>°.

153 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 11, cit.; NTP 349:
Prevencidn del estrés: intervencion sobre el individuo, cit., y NTP 574: Estrés en el colectivo docente:
metodologia para su evaluacion, cit. “Un objetivo que deberian conseguir las personas que se dedican a
la investigacion del estrés es identificar aquellos factores del ambiente laboral que provocan respuestas
fisiolégicas, y luego determinar cuando estas respuestas pueden ser de adaptacion y promueven la salud y
cuéndo provocan una desadaptacion y son potencialmente dafiinas para la salud”, NTP 355: Fisiologia del
estrés, cit.

14 NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, cit. o Guia de actuacion
inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS. La AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD
Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “Consejos practicos para los trabajadores sobre coémo abordar el estrés
relacionado con el trabajo y sus causas”, Facts, nim. 31, 2002, ofrece una serie de indicadores que
pueden servir al propio trabajador para valorar el posible padecimiento de estrés.

155 NTP 574: Estrés en el colectivo docente: metodologia para su evaluacion, cit. En cualquier
caso, “debido a la complejidad de factores a considerar, no existe un instrumento Gnico con el que evaluar
el estrés laboral, sino que sera necesario utilizar diferentes métodos que contemplen tanto estresores como
moduladores, respuestas de estrés y efectos en las dos vertientes, individual y organizacional”,
SEBARTIAN GARCIA, O.: “Los riesgos psicosociales y su prevencion: mobbing, estrés y otros
problemas”, ponencia presentada en la Jornada Técnica de Actualizacion de Los riesgos psicosociales y
su prevencién: mobbing, estrés y otros problemas, Madrid, 10 de diciembre de 2002.

1% cOMISION EUROPEA: Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo: ¢la “sal de la
vida™ o el ““beso de la muerte”?, Luxemburgo (Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades
Europeas), 200, pag. 71. Asi pues, “como en el resto de los riesgos laborales, tras la evaluacion de riesgos
psicosociales se debe realizar la planificacion de la actividad preventiva, ya que el objetivo no es
anicamente conocer, sino fundamentalmente eliminar o disminuir el riesgo”, CASTELLA, T. et alii:
Organizacion del trabajo, salud y riesgos psicosociales. Guia para la intervencion sindical del delegado
y delegada de prevencion, cit., pag. 19 o, en analogo sentido, MARTIN CHAPARRO, M2P. et alii:
“Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al
estrés laboral y al ‘burnout’ en clave psicosocial”, TL, nim. 75, 2004, pag. 206 y MONCADA | LLUIS,
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Asi pues, localizados los focos contra los que hay que actuar esta claro que la
intervencion para su prevencion es imprescindible y también que debe centrarse en los
nucleos citados: demandas del trabajo y control sobre el mismo, a lo cual procede afadir
la necesaria actuacion en el ambito del apoyo social --dada su sefialada condicion de
amortiguador del estrés™® -- y la intervencién individual™®. Con todo, el planteamiento
idoneo pasa por situar la atencion en el plano genético del problema, centrando la lucha
en la actuacion sobre las condiciones de trabajo y en la modificacién de ciertos aspectos
organizativos con el objetivo de erradicar cuantas causas sea posible, de forma que

pueda reducirse el estrés existente y evitar su aparicion futura™®.

De forma genérica, el INSHT plantea las siguientes acciones a seguir de forma
prioritaria: reducir los niveles de tension laboral en las labores con peores condiciones
psociosociales; combinar control y apoyo social para moderar el impacto de las

demandas psicoldgicas de trabajo; proporcionar a los trabajadores mas variedad de

S.y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximacion a los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacién
e intervencion preventiva”, cit., pags. 41y 45.

T NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, cit.

158 Asi pues, y como consecuencia del art. 15.1 LPRL, para enfrentarse a los riesgos
psicosociales hay que “modificar los estresores a nivel de empresa y del entorno de trabajo, no
limitdndose a modificar las respuestas individuales a dichas exposiciones (prevencién secundaria) o a
minimizar las tensiones que dichas exposiciones causan a individuos y empresas (prevencion terciaria)”,
NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, Il, cit. o, en términos muy
parecidos, NTP 438: Prevencién del estrés: intervencion sobre la organizacién, cit. y AGENCIA
EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas
psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo, cit.,, padg. 10 y Prevencion de riesgos
psicosociales y estrés laboral en la practica, cit., pags. 7-8.

19 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencién sobre la organizacion, cit. o, en analogo
sentido, SEBARTIAN GARCIA, O.: “Los riesgos psicosociales y su prevencion: mobbing, estrés y otros
problemas”, cit. “Los esfuerzos habran de concentrarse en los métodos de gestion del estrés a nivel de la
organizacion, especialmente porque suele tenerse una vision demasiado reducida de lo que constituye la
gestion del estrés y se ha hecho demasiado hincapié en un enfoque de ‘atender o curar’ a la persona”
[AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “Estrés en el
trabajo”, Facts, nim. 8, 2000]. En efecto, “a pesar de la evidencia cientifica contraria, con frecuencia la
evaluacion de riesgos psicosociales se centra en la personalidad o capacidad de las personas para
enfrentarse a ciertas situaciones, Entonces no nos extrafia que las actividades preventivas se basen en
medidas como cursos de relajacion, cursos para ‘afrontar los limites’, para gestionar el estrés,
tratamientos de apoyo psicoldgico, implementacion de medidas de mediacién y un largo etcétera. Como
sefiala la OIT, este tipo de actuaciones son de eficacia limitada, no son de caracter preventivo sino
curativo y no son universales, ya que estan basadas en la participacion voluntaria. No descartamos que
este tipo de medidas sean necesarias en algin caso, pero siempre como medidas afiadidas a la actuacién
directa sobre el origen del riesgo: la organizacion del trabajo”, CASTELLA, T. et alii: Organizacion del
trabajo, salud y riesgos psicosociales. Guia para la intervencion sindical del delegado y delegada de
prevencion, cit., pag. 20 o, en analogo sentido, MARTIN CHAPARRO, M2.P. et alii: “Nuevos retos de
las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al
‘burnout’ en clave psicosocial”, cit., pag. 208.
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160

tareas™ (polivalencia funcional recogida en el art. 22.5 ET) y mayor capacidad para

tomar decisiones; ampliar la oportunidad de utilizar las propias capacidades; etc.'®.

Ahora bien, “cuando las causas del estrés responden a multiples factores... se deben

abordar conjuntamente para que una intervencion sea efectiva”®.

Entre todas las posibles, cabe detenerse en algunas singularmente

importantes®®®:

1) Revision de los sistemas de informacion y comunicacion (horizontal y/o

164

vertical --ascendente y descendente--)™" para que respondan a las necesidades de los

160 «“A fin de reducir el riesgo derivado del trabajo monétono es preciso enriquecer las tareas o
establecer rotaciones para su realizacion, mejoras en la participacion de los trabajadores y ofrecer
formacion e informacion a los trabajadores”, ROBERTS, Ch.: “Pasar del conocimiento a la accién”, cit.,
pag. 9.

61 NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, II, cit. Para el
concreto caso del tecnoestrés, la NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial, cit.,
alude a estrategias de informaciéon y comunicaciéon (sobre los cambios que tendran lugar y las
consecuencias esperadas, para que los usuarios acepten el sistema evitando reticencias por miedo a no
controlar la nueva situacion), de formacion organizacional (a través de cursos especificos en el uso de
nuevas tecnologias --a las que expresamente alude el art. 19 LPRL-- con lo que se reducira la tecnofobia y
la tecnoansiedad), de participacion (en la implantacion de la tecnologia y en su seleccién, aumentando los
niveles de vinculacidn psicoldgica con ella y su mayor uso futuro), de redisefio del puesto (para
salvaguardar la autonomia y para introducir técnicas de feedback), de disefio tecnoldgico (desde los
puntos de vista ergonémico, de “usabilidad” --utilizacion adecuada que aproveche todo el potencial-- y de
“amigabilidad” --sencillez de uso--, a lo cual procede afiadir la sustitucién de las tecnologias que se hayan
convertido en tecnoestresores por no adaptarse a alguna de las tres perspectivas citadas).

12 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO:
Prevencidn de riesgos psicosociales y estrés laboral en la practica, cit., pag. 23.

163 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, cit. Desde otros foros se
habla de “cambios mas bien sencillos para la empresa, como son”: dar al trabajador el tiempo necesario
para realizar sus funciones satisfactoriamente; proporcionarle una descripcion clara de su trabajo;
recompensarle por un buen rendimiento laboral; crear cauces para posibilitar la presentacion de quejas y
tomarlas en consideracién con diligencia y seriedad; armonizar la responsabilidad y la autoridad del
empleado; clarificar los objetivos y la filosofia de la empresa y adaptarlos a los propios objetivos e ideales
del sujeto, siempre que sea posible; favorecer el control o la satisfaccion del trabajador por el producto
terminado fruto de su esfuerzo; fomentar la tolerancia, la seguridad y la justicia en el lugar de trabajo;
eliminar las exposiciones a factores fisicos peligrosos; estudiar los fallos y los aciertos, sus causas y sus
consecuencias, de actuaciones pasadas en materia preventiva, con vistas a acciones futuras; aprender a
evitar errores y fomentar los éxitos, para una mejora gradual del entorno laboral y de la salud; disefiar
horarios que no entren en conflicto con exigencias y responsabilidades extralaborales; permitir que los
trabajadores tomen parte en las decisiones o actuaciones que afecten a sus puestos; asegurarse de que las
tareas sean compatibles con las capacidades y recursos de la persona y prever un tiempo de recuperacion
en el caso de las que resulten especialmente arduas; disefiarlas para que tengan sentido, estimulen, den un
sentimiento de satisfaccion y la oportunidad de poner en practica los conocimientos; definir claramente
los roles y las responsabilidades en el trabajo; brindar oportunidades de interaccion social, incluidos el
apoyo social y emocional y la ayuda mutua entre compafieros; evitar ambigtiedad en cuestiones como la
seguridad del empleo y el desarrollo de la carrera; potenciar el aprendizaje permanente y la
empleabilidad; etc., LEVI, L.: “;La sal de la vida o el beso de la muerte?”, cit., pag. 13.

172



empleados, faciliten su ajuste con la organizacion de trabajo y eviten la ambigiiedad de
rol, lo que exige precision, coherencia, lenguaje adecuado, frecuencia adaptada a las

necesidades y procedimientos apropiados de recogida, tratamiento y transmision.

2) Implantacion de un disefio adecuado de la jerarquia y de un sistema normativo
y reglamentario aceptado por la plantilla, asi como ejercicio de un estilo de direccion
democratico y participativo por parte de los cuadros'®®. En este ambito puede resultar
singularmente interesante la “direccion por objetivos”, a la que se efectla oportuna

mencion en otro momento del estudio.

3) Incremento del grado de libertad que el trabajador tiene en su trabajo; medida
especialmente efectiva cuando las demandas son muy elevadas y el sujeto cuenta con
escasa autonomia respecto a las variables que afectan a la realizacion de su tarea. Para
obtener resultados Optimos, la mayor discrecionalidad debe venir acompafiada del
pertinente adiestramiento en materia de gestion del tiempo, de toma de decisiones...; no
se puede olvidar que otorgar libertad a quien no esta preparado para ello también cuenta
con alto potencial estresor.

4) Aumento del interés del trabajo, alterando la manera de realizarlo,
modificando sus fases, implantando la rotacién de tareas entre trabajadores,
diversificando las obligaciones del empleado o0 encomendandole actividades de superior

cualificacion.

164 “Toda institucion debe priorizar dentro de su estructura organizacional un sistema de
comunicaciones e informacién que dinamice los procesos a nivel interno para que se promueva la
participacion, la integracion y la convivencia en el marco de la cultura organizacional, en donde cobra
sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las capacidades individuales y grupales”, NTP
685: La comunicacion en las organizaciones, 2006 (LLACUNA MORERA, J. y PUJOL FRANCO, L.).

165 Respecto a esto, el INSHT, en su NTP 438: Prevencion del estrés: intervencién sobre la
organizacién, cit., plantea una serie de directrices sobre el comportamiento de los supervisores hacia los
trabajadores: delegar la responsabilidad de la toma de decisiones a los subordinados; preguntarles su
opinién sobre las decisiones venideras; darles oportunidades para aportar ideas o informacién adicional
sobre lo que el supervisor pide; dar pronta respuestas a sus preguntas y sugerencias; asegurarse de que
encuentren facil conseguir ayuda con sus problemas y quejas; tener conciencia y respuesta hacia los
sentimientos y necesidades de los subordinados; ser franco y abierto con ellos; apoyarles en sus
desencuentros con la direccidn superior; expresar una sincera preocupacion por su bienestar (manteniendo
relaciones reciprocas para intercambiar ideas, mostrando interés por su vida personal y acerca de como
progresan en la organizacion, ayudandoles cuando lo precisen, saludandoles y felicitandoles)...
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5) Potenciacion del apoyo social, tanto para evitar los contextos potencialmente
desencadenantes de conflictos intersubjetivos, como para afianzar las redes de

relaciones entre los sujetos integrantes de la empresa’®®.

Tales actuaciones, con ser las mas importantes, pueden venir acompafiadas de

otras destinadas a elevar la capacidad de respuesta de los trabajadores, es decir, a

incrementar sus instrumentos individuales de afrontamiento®’

, que, fundamentalmente
habran de reconducirse a la obligacion empresarial de formacidn tipificada en el art. 19
LPRL'. En este sentido es importante tener en cuenta que, segiin ya se indic6, ciertas
caracteristicas de la persona influyen en el desencadenamiento del proceso,
d169;

determinando una mayor vulnerabilida por ello, ex art. 25.1 LPRL, es preciso

prestar singular atencion a estos trabajadores especialmente sensibles”.

186 para el tecnoestrés, la NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencién psicosocial,
cit., consagra sendas estrategias orientadas al sistema social: de un lado, el desarrollo de equipos de
trabajo que se ocupen de los problemas especificos que esté generando la introduccion de nuevas
tecnologias y sus innovaciones; de otro, la implantacion de un clima y cultura organizacional que creen
un sentimiento de apoyo de toda la empresa y, fundamentalmente, de la direccion, en el proceso de
implementacion.

167 Aun cuando la intervencion fundamental es la que afecta a la propia organizacion del trabajo,
en tanto resulta més acorde con la exigencia de luchar contra la causa ultima del riesgo, “en ocasiones
resulta muy dificil o imposible eliminar las fuentes del estrés en el origen, pero podemos dotar al
individuo de una serie de estrategias para afrontar dichas situaciones y, si éstas son dificiles de afrontar,
dotarle de habilidades para controlar las experiencias y consecuencias que el estrés produce. Asi pues,
constituye un planteamiento preventivo el fomentar la adquisicion de algunas estrategias que aumenten la
capacidad de adaptacion del individuo, la capacidad para hacer frente a los requerimientos del trabajo. No
hay que olvidar, sin embargo, que el desarrollo de actividades para la prevencion del estrés que consistan
en una intervencion sobre el individuo ha de ser posterior o complementario al desarrollo de una politica
de prevencidn del estrés basada en la intervencion sobre la organizacion de la empresa, orientada hacia la
modificacion de ciertas condiciones o demandas del trabajo estresantes” [NTP 349: Prevencién del
estrés: intervencién sobre el individuo, cit.]. En estos términos ya se pronuncid afios atras la NTP 355:
Fisiologia del estrés, cit., cuando sefialaba que “desde el punto de vista de las condiciones de trabajo es
evidente que la prevencién debe ir encaminada a evitar que se den situaciones que puedan provocar
estrés, pero, a veces, ocurre gque estas circunstancias no pueden cambiarse o que una situacién no
estresante, desde el punto de vista objetivo, es vivida por alguna persona como una agresion”.

Remarcando el caracter meramente complementario de la intervencion sobre los individuos, la
NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, cit.

1% De “formacion en gestion del estrés individual” habla la AGENCIA EUROPEA PARA LA
SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: Como abordar los problemas psicosociales y reducir el
estrés relacionado con el trabajo, cit., pags. 77-78.

169 “Algunas veces nos podemos encontrar que en unas mismas condiciones unos individuos
desarrollan unos niveles de estrés patoldgicos y otros no. Esto es debido a que diferentes individuos
tienen distinta capacidad de adaptacion en funcién de mdltiples factores personales”, NTP 349:
Prevencidn del estrés: intervencion sobre el individuo, cit.

170 personas excesivamente perfeccionistas, poco auténomas, ansiosas, introvertidas, rigidas, con
mala condicion fisica o malos habitos de salud... [NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el
ambito laboral, cit.]. Sobre tal cuestion, SSTSJ Madrid 5 octubre 2005 (AS 2555), Cantabria 27 julio
2006 (AS 2617) y Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).
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Los programas de prevencion del estrés'’*, son “una de las formas en las que se
organiza una intervencion sobre el individuo. Consisten en el desarrollo de un conjunto
de acciones en la empresa (formacion, adiestramiento, asistencia...) para identificar y
paliar la problematica emocional y personal de los trabajadores que pudiera interferir en
el desarrollo de su trabajo”; basicamente, “consisten en la transmisién de un conjunto de
conocimientos a los trabajadores para promover el reconocimiento de los estresores asi
como sus efectos para la salud y el adiestramiento del trabajador en una serie de
técnicas o habilidades destinadas a controlar las condiciones que favorecen el estrés y
aminorar [sus] efectos”!"®. Todo ello sin olvidar un Gltimo plano de intervencion, de
caracter terapéutico, que se concreta en la puesta en marcha de servicios de apoyo

médico, psicolégico... ™.

71 a implantacion de tales actuaciones debe seguir un proceso que podria simplificarse como
sigue [NTP 349: Prevencion del estrés: intervencién sobre el individuo, cit.]: 1) Identificar los estresores
especificos que afectan a los trabajadores de la empresa para detectar las necesidades de formacion. Es
decir, localizar el origen de la problematica y sobre que aspectos hay que intervenir. 2) Definir los
objetivos del programa, que deben ser evaluables. 3) Disefiar el programa, determinando los contenidos a
transmitir y las habilidades y técnicas mas iddneas para el control del estrés de esos trabajadores, que
pueden ser generales (desarrollo de un buen estado fisico, dieta adecuada, apoyo social, distraccion y
buen humor), cognitivas (reorganizaciéon cognitiva, modificacién de pensamientos automaéticos y de
pensamientos deformados, desensibilizacion automatica, inoculacion de estrés, detencion del
pensamiento), fisioldgicas (relajacion fisica y mental --relajacion--, control de respiracion, biofeedback)
[éstas no evitan o anular el problema, ensefian a controlar su sintomatologia organica desagradable, NTP
355: Fisiologia del estrés, cit.] y conductuales (entrenamiento asertivo y en habilidades sociales, solucién
de problemas, modelamiento encubierto, autocontrol). Un aspecto concreto necesitado de atencién
especifica es “facilitar al individuo recursos para el ordenamiento de su tiempo en relacion a las tareas
que ha de desempefiar o para reducir las demandas de trabajo exteriores” a través de la delegacion y la
negociacién. Como alternativas para un mejor empleo del tiempo se plantean las siguientes: determinar
objetivos y prioridades, tomar decisiones (;qué hacer y qué no hacer?), determinar bloques de tiempo
productivo y tiempos de ocio, ser realista a la hora de calcular los tiempos de todas las actividades, dejar
margenes de tiempo para imprevistos, aprovechar tiempos dispersos o indtiles, programar tiempo para
actividades no esenciales pero necesarias, anticipar tareas para evitar posteriores aglomeraciones, filtrar
las demandas (saber decir no), ser capaz de delegar, concentrar la atencion en lo que se esta haciendo y
evitar interrupciones, dedicar unos minutos a programarse diariamente, aprovechar las horas de maximo
rendimiento... 4) Desarrollar el programa, transmitiendo la informacién y adiestrando a los trabajadores.
5) Evaluar su eficacia, tanto tras su finalizacion, como mediante evaluaciones posteriores de seguimiento
para ver si los cambios observados al fin de la accidon se mantienen. Deben volver a valorarse los
indicadores de estrés (ansiedad, depresion, quejas somaticas, absentismo, abandonos...).

172 «E] objetivo de transmitir un conjunto de conocimientos a los trabajadores sobre los
estresores, el proceso de generacion del estrés, los efectos sobre la persona,... es necesario y Util para
hacer comprender qué es el estrés, como se desarrolla, para identificar qué condiciones favorecen su
desarrollo en esa empresa, para determinar la importancia en que se da en esa empresa, y sobre todo, para
comprometer y sensibilizar a los trabajadores en la necesidad de actuar que es el primer paso para
empezar a afrontar ese problema”. El aprendizaje de distintas habilidades personales esta destinado a
favorecer el cambio en la forma en que el individuo aborda las problemas de estrés (la forma en que
percibe las situaciones, las forma en que las afronta, las respuestas emocionales que se originan en el
sujeto,...)”, NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, cit.

17 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion, cit.
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Como condiciones para una superior posibilidad de éxito en la puesta en marcha
de cualesquiera medidas, el INSHT recuerda que es imprescindible la participacion de
los trabajadores y sus representantes’’*, pues con ello se lograra una mayor aceptacion
de las modificaciones, ademas de constituir una fuente de informacién fundamental'’>;
que debe elegirse el momento adecuado para el cambio, pues si éste pretende
introducirse en periodos de singular conflictividad se corre el riesgo de fracasar; que las
medidas deberian introducirse de forma progresiva, para realizar evaluaciones
comparativas 0 probar distintos modelos; que procede tomar en consideracion la
necesidad de combinar las propuestas internas con otras procedentes de consultores
externos, pues las personas de la propia empresa conocen mas a fondo sus
peculiaridades, pero también pueden provocar mayores resistencias al cambio; que el
seguimiento y control de las experiencias debe ser riguroso y minucioso®’®; que es
preciso cierto tiempo de adaptacion a la nueva situacion; por ultimo, que las acciones

implementadas pueden requerir reajustes para lograr resultados 6ptimos*’’.

174 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “El
estrés relacionado con el trabajo”, Facts, nim. 22, 2002.

175 «E| disefio y la evaluacion cientifica de estrategias para la prevencion y el tratamiento del
estrés de origen laboral constituyen el gran desafio en este &mbito para investigadores, profesionales y
legisladores de la UE. Para tener verdadero éxito, se necesita el pleno apoyo de los interlocutores sociales,
no sélo para elaborar estrategias eficaces de gestion del estrés basadas en la gestion de los riesgos, sino
también para su puesta en practica y utilizacion en los lugares de trabajo y las empresas”, COX, T. y
RIAL-GONZALEZ, E.: “El estrés laboral: panoramica europea”, Revista de la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 6.

176 para comprobar la repercusion de las medidas adoptadas [AGENCIA EUROPEA PARA LA
SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “El estrés relacionado con el trabajo”, cit.]. “Una vez
establecidas, las medidas contra el estrés deberan ser revisadas periédicamente con el fin de evaluar su
eficacia, comprobar si se utilizan de forma dptima los recursos y si todavia son adecuadas o necesarias”,
tal y como expresamente afirma el punto sexto del Acuerdo Marco Europeo sobre estrés laboral, de 8 de
octubre de 2004.

Y7 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencién sobre la organizacién, cit. La AGENCIA
EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “Prevencion de riesgos
psicosociales en el trabajo: perspectivas europeas”, cit., pag. 5, contempla los siguientes factores de éxito:
1) Uso de medidas centradas en la prevencion en toda la organizacion, mas sostenibles que las de
rehabilitacién o individuales. 2) Las intervenciones deben reflejar un enfoque organizativo global. 3) Una
buena evaluacion de los riesgos es vital para el disefio de las intervenciones contra el estrés. 4) Son vitales
el compromiso, la participacion y el respaldo por parte de la alta direccion. 5) Siempre debe facilitarse
formacién y proporcionar asesoramiento. 6) La evaluacion es esencial para determinar si los esfuerzos
son sostenibles. 7) Las pruebas obtenidas de la investigacion se pueden utilizar para identificar y
compartir las buenas practicas. 8) Las colaboraciones constructivas en todos los niveles son importantes
para la coordinacion de los esfuerzos. El elenco vertido por la entidad supranacional se completa en su
obra Prevencion de riesgos psicosociales y estrés laboral en la practica, cit., pag. 8, donde alude al
analisis suficiente de riesgos; la planificacion exhaustiva y aproximacion por etapas; la combinacion de
medidas dirigidas al trabajo y de otras dirigidas a los trabajadores; soluciones especificas segun el
contexto; profesionales con experiencia e intervenciones basadas en pruebas; dialogo social, colaboracién
y participacion de los trabajadores; prevencidn sostenida y apoyo de los altos cargos.
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5.3.- Trabajo emocional y burnout

Los andlisis que se centran en los datos objetivos de la organizacion y las
condiciones de trabajo olvidan el factor humano, que conduce a nuevos riesgos
psicosociales, entre los que ocupa un lugar destacado el burnout'’®, habitualmente
desprotegido en la realizacion de la evaluacién y planificacion de la actividad

preventiva®’.

Este fendmeno se vincula con las exigencias emocionales del trabajo, que
pueden desencadenar cansancio emocional, despersonalizacion y reducida
realizacion™®. Asi las cosas, estd claro que los factores causantes pueden ser

diversos™, segn ha sido constatado en el apartado correspondiente.

Es importante identificar, y en su caso evaluar, los elementos de peligro capaces
de favorecer su aparicion, para lo cual resulta esencial coordinar la vigilancia de la salud
con otras posibles técnicas™®, si bien uno de los mayores problemas es la escasez de
métodos, debido, fundamentalmente, a que los estudios suelen centrarse en el analisis de

los sintomas™®. “A nivel metodolégico la evaluacion precisa del burnout sigue siendo

18 NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos
psicosociales, cit.

19 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (1): Definicién y proceso de
generacion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.). “La Psicologia del Trabajo en el pasado ha estado muy
centrada en el trabajo fisico o sensoriomotor y en el trabajo intelectual, pero el trabajo emocional
Unicamente ha comenzado a tener interés en los Ultimos afios. Esto ha sido debido, en parte, al
descubrimiento de que existen ciertos factores de algunos trabajos que no pueden considerarse como
aspectos fisicos ni como aspectos intelectuales del trabajo, sino que implican otro nivel de consideracion:
el nivel emocional, propio del sector servicios”, NTP 720: El trabajo emocional: concepto y prevencion,
2007 (NOGAREDA, C.).

180 NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (1): Definicién y proceso de
generacion, cit.

181 Incorporando una amplia lista, NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o
burnout (I): Definicion y proceso de generacidn, cit. Sin olvidar, claro esta, la propia personalidad de
cada individuo, NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (I11): instrumento de
medicion, 2007 (BRESO ESTEVE, E., et alii).

Sefalan la superior incidencia en el sector servicios, y sobre todo en los servicios sociales con
personas necesitadas de ayuda, las SSTSJ Navarra 18 abril 2006 (AS 1816) y 20 julio 2006 (AS
2007/161).

82 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (Il): consecuencias,
evaluacion y prevencion, 2006 (FIDALGO VEGA, M.).

183 “En términos de prevencion de riesgos laborales, la perspectiva clinica posee una potencia
limitada, puesto que significa que la prevencién ha fallado y pasamos a identificar los riesgos mediante el
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una asignatura pendiente”, lo cual constituye un problema grave, pues “resulta dificil

entender un sindrome y plantear posibles intervenciones si éste no se evalla con

rigurosidad, claridad y eficiencia”*®. Con todo, existen ciertas variables del trabajo

emocional que se relacionan con las posibles consecuencias negativas que éste

provocara, proporcionando asi una pauta sobre cuales son los aspectos a considerar:

frecuencia de la emocion no sentida; duracion e intensidad de la expresion emocional, y

variedad de las emociones.

Localizado el peligro, debe procederse al disefio de las oportunas medidas

preventivas, que el INSHT clasifica como sigue™®:

MEDIDAS PREVENTIVAS

Actuaciones organizativas

Realizar la identificacion y evaluacion de riesgos
psicosociales, modificando las condiciones especificas y
antecedentes que promueven la aparicién de burnout

Establecer programas de acogida que integren un trabajo
de ajuste entre los objetivos de la organizacion y los
percibidos por el individuo

Establecer mecanismos de feedback o retroalimentacion
del resultado del trabajo

Promover el trabajo en equipo

Disponer de oportunidad para la formacion continua y
desarrollo del trabajo

Aumentar el grado de autonomia y control del trabajo,
descentralizando la toma de decisiones

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

Establecer lineas claras de autoridad y responsabilidad

Definicion de competencias y responsabilidades.
Formacién para mejorar recursos instrumentales en su
trabajo, asi como para incrementar la competencia
psicosocial del profesional

Adecuar la carga de trabajo

Mejorar las redes de comunicacién y promover la
participacion en la organizacion

Fomentar la colaboracion en la organizacion

Fomentar la flexibilidad horaria

Favorecer y establecer planes de promocion
transparentes e informar de los mismos

Crear, si no se puede eliminar el foco del riesgo, grupos
de soporte para proteger de la ansiedad y la angustia

Promover la seguridad en el empleo

Establecer asistencia por parte de personal

diagnostico de dafios en los individuos”, NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout

(I1): consecuencias, evaluacion y prevencion, cit.

184 NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (I111): instrumento de
medicidn, cit. En idéntico sentido, VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psicosociales: prevencion,
reparacion y tutela sancionadora, Cizur Menor (Aranzadi), 2005, pag. 145.

8 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (I1): consecuencias,

evaluacion y prevencion, cit.
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especializado; también informar a la plantilla de los
servicios que ofertan las instituciones

Facilitar a los trabajadores los recursos adecuados para
conseguir los objetivos de trabajo

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

Promover y planificar el apoyo social en el trabajo

Realizar grupos de apoyo para discutir la relacion con el
trabajo por parte de los profesionales

Actuaciones a nivel interpersonal Dirigir bien y con un estilo adecuado. Formar a los
gestores en ello

Entrenamiento en habilidades sociales

Establecer sistemas democratico-participativos en el
trabajo

Consolidar la dindmica grupal para incrementar el
control del trabajador sobre las demandas psicoldgicas
del trabajo

Establecer trabajos de supervision profesional (en
grupo) a los trabajadores

Realizar una orientacion profesional al inicio del trabajo

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

Poner en préctica programas de formacién continua y
reciclaje

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

Formar en la identificacion-discriminacion y solucién de
problemas

) o Entrenar en el manejo de la ansiedad y el estrés en
Actuaciones a nivel individual situaciones inevitables de relacion con el usuario

Implementar cambios de ambiente de trabajo, rotaciones

Entrenamiento en el manejo de la distancia emocional
con el usuario, manteniendo un equilibrio entre la
sobreimplicacién y la indiferencia

Establecer programas de supervision profesional
individual

Incrementar los recursos o habilidades comunicativas y
de negociacion

Trabajar el feedback, reconociendo adecuadamente las
acividades finalizadas

Entrenamiento para conseguir un ajuste individuo/puesto
de trabajo

Formar en técnicas de reestructuracion cognitiva
(reevaluacion de las situaciones probleméticas), de

Actuaciones complementarias autorregulacion o control  (gestion de tiempo,
delegacion, asertividad, habilidades sociales) y de
relajacion

En cualquier caso, conviene apuntar que “cualquier técnica adecuada en el

tratamiento del estrés es una técnica valida de intervencion”%,

8 NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (I1): consecuencias,
evaluacion y prevencion, cit.
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5.4.- Trabajo nocturno y a turnos y trabajo en situacion de aislamiento

Es de sobra conocida la incidencia que el trabajo nocturno o a turnos rotativos
alcanza en los ritmos circadianos y sus posibles efectos en la produccion de

I 187

alternaciones del suefio y distorsiones en la vida extralaboral™". Asi pues, y teniendo en

cuenta que “la renuncia a este tipo de trabajo es poco realista, dada su importancia en

muchas industrias”&

, al menos “debe organizarse teniendo en cuenta que se han de
prevenir sus implicaciones sobre la salud de los trabajadores, tanto a nivel fisico, como
psicolégico o de interaccion social”'®®. Tal es la opinién vertida por pronunciamientos
judiciales segun los cuales “han de ser objeto de la correspondiente atencion preventiva
a cargo de la empresa, previa identificacion y valoracion del riesgo, para poner las

medidas necesarias para evitar su materializacion”*%.

Ahora bien, también es cierto que resulta dificil encontrar en Espafia métodos
validados para evaluar los riesgos de estas modalidades de prestacidn de servicios, no
obstante lo cual el INSHT ha disefiado un elenco de “variables que suelen incluirse en
los estudios de estos factores, asi como los indicadores que se utilizan”, sintetizados en

el cuadro siguiente®*:

VARIABLES A ANALIZAR INDICADORES
Alteraciones de suefio: habitos y calidad (horarios y
Variables asociadas a la falta de suefio duracién en los diferentes turnos)

Fatiga cronica: sensacion de vigor y energia vs.
sensacion de cansancio

Salud fisica: sintomas digestivos, cardiovasculares,
enfermedades, medicacion, habitos (cafeina, tabaco,
Problemas asociados a la salud fisica y mental | alcohol), alteraciones menstruales...

(importancia de la vigilancia de la salud) Salud psiquica (pruebas de ansiedad o de personalidad)
Salud global
Vida familiar y social Satisfaccién con la disponibilidad de tiempo para

cuestiones extralaborales

187 Entre varias, NTP 275: Carga mental en el trabajo hospitalario: guia para su evaluacion,
cit.; NTP 455: Trabajo a turnos y nocturno: aspectos organizativos, 1997 (NOGAREDA CUIXART, C.
y NOGAREDA CUIXART, S.) o, pese a no resultar ya valida, NTP 260: Trabajo a turnos, efectos
médico-patoldgicos, 1989 (UBEDA ASENSIO, R.).

188 JEPPE JEPPESEN, H.: “Traspasar la carga de trabajo”, Revista de la Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 20.

189 NTP 502: Trabajo a turnos: criterios para su analisis, 1998 (NOGAREDA CUIXART, C.y
NOGAREDA CUIXART, S.). Sobre su incidencia como factor desencadenante de estrés, ROBERTS,
CH.: “Pasar del conocimiento a la accién”, cit., pag. 9.

190 3TSJ Canarias 31 mayo 2001 (AS 4273).

191 NTP 502: Trabajo a turnos: criterios para su analisis, cit.
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Satisfaccion con el trabajo

VARIABLES MODERADORAS INDICADORES

Circunstancias individuales que condicionan la | Edad, sexo (influye mas por condicionales sociales que

vulnerabilidad biolégicos), antigiiedad en turnos, hijos o personas a su
cargo...
Tipo circadiano (morningness/eveningness). Es solo una
tendencia

Factores de personalidad que influyen en la capacidad | Flexibilidad/rigidez en los habitos de suefio

de tolerancia Extraversion

Estrategias de adaptacion
Locus de control**?

Caracteristicas del sistema de turnos: horario, secuencia,
duracién, frecuencia del trabajo nocturno, regularidad y
Informacidn general tipo de organizacion de los turnos

Contexto laboral: tipo de tarea, situacién en la
organizacion, carga de trabajo, absentismo, rotacion...

Junto a todos los datos objetivos que puedan recopilarse, una vez mas, conviene
no olvidar la importancia de las apreciaciones de los propios trabajadores a través de los

oportunos cuestionarios.

Con caréacter general, “mejorar las condiciones del trabajo a turnos supone actuar
a nivel organizativo y, aunque no existe el disefio de una organizacion de turnos 6ptima,
pueden establecerse unos criterios para conseguir una condiciones mas favorables. La
actuacion debe basarse, principalmente, en intentar respetar al maximo los ritmos
bioldgicos de vigilia-suefio y alimentacion, asi como las relaciones familiares y
sociales”, teniendo en cuenta, no obstante, la existencia tanto de condicionantes legales,
procedentes de los art. 36 ET, 19 RD 1561/1995 y 26 LPRL, como de otros derivados
de la propia entidad, pues el sistema debe adaptarse al tipo de empresa o servicio, a las
caracteristicas de los distintos departamentos, a las tareas a realizar, al namero de
trabajadores, a los niveles profesionales... Sea como fuere, cabe listar algunos factores a
considerar para estructurar los turnos desde el punto de vista de la proteccion de la

salud®®:

192 «Capacidad del sujeto de controlar las situaciones para que éstas no influyan en la percepcion
de amenaza de las mismas (las expectativas de control pueden moderar los efectos negativos del trabajo a
turnos sobre la persona)”, Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.

19 NTP 455: Trabajo a turnos y nocturno: aspectos organizativos, 1997 (NOGAREDA
CUIXART, C. y NOGAREDA CUIXART, C.), que incluye también, pero con matices, la regla de
conformidad con la cual los cambios de turno deberian tener lugar cada dos o tres dias, pues en esos
periodos los ciclos circadianos apenas llegan a alterarse; sin embargo, y como reconoce, esta opcion
dificulta la vida de relacion social/familiar, que también debe ser tomada en consideracion. Igualmente,
alude a la semana comprimida (condensando la semana laboral y aumentando el descanso semanal), pero
su coste es elevado (durante la semana de trabajo no hay tiempo para recuperarse de la fatiga ni para ocio,
familia...) y quienes la han probado no se han mostrado satisfechos.
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1) La eleccion de los turnos debe discutirse por los interesados a partir de
una informacién completa y precisa que permita tomar decisiones de
acuerdo con las necesidades individuales. En este sentido, procede
también estudiar qué personas pueden tolerar mejor el trabajo
nocturno.

2) Deberian respetar al maximo el ciclo de suefio, evitando que el de
mafiana empiece demasiado pronto y teniendo en cuanta al marcar la
hora de inicio la distancia entre el domicilio del trabajador y el centro
de trabajo.

3) Los de noche y tarde deberian ser mas cortos que los de mafana.
Deben rechazarse criterios sumamente extendidos merced a la
simplicidad del calculo de rotacion, como son los turnos de 12 horas,
pues provocan una fatiga excesiva e inciden en el aumento de errores
y accidentes.

4) Hay que ir dando cabida a los turnos flexibles, ofreciendo diversos
horarios y permitiendo al trabajador elegir el que le resulte mas
conveniente; incluso horarios a la carta’®. Pese a la complejidad que
provocan en la organizacion, tienen muy buena acogida y reducen el
absentismo.

5) Es conveniente prever descansos después del trabajo de noche,
acumulacion de descansos y/o ciclos de rotacion distintos a lo largo
del afio.

6) Debe facilitarse comida caliente y equilibrada, instalar espacios

adecuados y prever tiempo suficiente para comer*®°.

194 Flexibilidad necesaria para que los trabajadores puedan acomodarse a sus preferencias
personales, basandose en su edad, circunstancias familiares, necesidades financieras..., JEPPE
JEPPESEN, H.: “Traspasar la carga de trabajo”, cit., pag. 20.

1% | a NTP 310: Trabajo nocturno y trabajo a turnos: alimentacion, 1993 (NOGAREDA
CUIXART, S.), detalla las medidas preventivas a seguir en materia de alimentacion (algunas de las cuales
ya han sido apuntadas en texto): 1) Si la empresa tiene restaurante o cantina es aconsejable que la
alimentacion la controle un nutricionista para que sea equilibrada. El horario de apertura del restaurante
debe ser lo mas amplio posible, para evitar que el trabajador tenga que recurrir a comidas frias,
bocadillos, charcuteria... (si bien, este inconveniente puede salvarse instalando en el centro una nevera y
un microondas). 2) Debe desarrollarse un plan de educacion sanitaria para educar y fomentar los habitos
alimenticios correctos. 3) Resulta conveniente un reconocimiento médico previo para detectar
antecedentes de trastornos digestivos, alteraciones de suefio, epilepsia o diabetes. 4) La inadaptacion se
detecta en los primeros meses, por lo que ha de hacerse un seguimiento el primer afio. 5) Deben evitarse
estos trabajos en menores de 25 y mayores de 50 afios. 6) Procede prever una pausa lo suficientemente
larga que permita al menos una comida caliente durante las horas de trabajo; igualmente, introducir
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7) Deben contemplarse cortos periodos de suefio (preventivos y
reparadores) durante el turno de noche.

8) La reduccién del nimero de afios trabajando bajos estas modalidades
y el establecimiento de un tope de edad son valorados positivamente
por la OIT.

9) Es necesario reducir en la medida de lo posible la carga de trabajo en
periodo nocturno, dejando para este lapso sélo actividades
imprescindibles y evitando entre las tres y las seis de la madrugada

tareas que exijan elevada atencion.

10) El calendario de turnos debe darse a conocer a los empleados con
antelacion.
11) Los trabajadores han de participar en la eleccién de los equipos,

teniendo en cuenta la conveniencia de mantener los mismos miembros
en un grupo a fin de favorecer las relaciones estables.

12) Resulta imprescindible establecer un sistema de vigilancia médica que
detecte la falta de adaptacion y pueda prevenir situaciones
irreversibles'®. En este sentido, y como efecto de los mandatos del
art. 25.1 LPRL, parece adecuado prever el traslado a un horario diurno
y/o estable cuando se aprecie la necesidad debido a los resultados de

los analisis realizados al trabajador*®’.

A todo ello, la DGITSS afiade la necesidad de tener en cuenta las exigencias de

la doble jornada a la hora de asignar el trabajo nocturno®®, y la Agencia Europea para la

pausas breves. 7) En tanto por la noche se necesita mayor esfuerzo para lograr los mismos resultados, es
menester reducir la carga de trabajo en el horario nocturno. 8) La comida principal deberia realizarse en
familia, aunque en la realidad actual tal objetivo se adivina complicado. 9) En la medida de lo posible
debe hacerse un esfuerzo por adaptar el turno al ciclo circadiano del individuo. 10) Las rotaciones en los
turnos provocan menos trastornos si son cortas, por ello, debieran tener lugar cada 2 6 3 dias. 11) Después
de dos o tres turnos de noche consecutivos conviene una jornada completa de descanso. 12) Toda
organizacion de turnos debe prever fines de semana libres de al menos dos dias consecutivos.

19 para los trabajadores nocturnos, expresamente lo prevé el art. 36 ET, tal y como recuerdan las
SSTSJ Canarias 31 mayo 2001 (AS 4273) y Madrid 26 y 28 marzo 2007 (JUR 174447 y AS 2001).

197 A este respecto, SSTSJ Canarias 31 mayo 2001 (AS 4273) y Madrid 26 febrero y 28 marzo
2007 (JUR 174447 y AS 2001), o SJS, Granada, 9 mayo 2005 (AS 1733), la primera de las cuales insiste
en la necesidad otorgar prioridad a las medidas colectivas y organizativas sobre las estrictamente
individuales, sin perjuicio de atender al trabajador especialmente sensible o que ya ha presentado
sintomatologia.

1% Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales, de la DGITSS.
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Seguridad y la Salud en el Trabajo invita a ofrecer formacion e informacién a los

trabajadores sobre técnicas de relajacion para reducir el estrés®.

Para concluir, es preciso efectuar una breve alusion al trabajo que implica un
aislamiento fisico, en tanto también provoca un aislamiento psicoldgico contradictorio
con el carécter sociable del hombre, que le hace necesitar el contacto con sus
semejantes®®. El desempefio solitario del trabajo en ocasiones vendré vinculado a la
nocturnidad o a los turnos de fin de semana (si bien las causas de tal condicién laboral
son, sin duda, mucho mas diversas), motivo por el cual su tratamiento se ubica en este
apartado de la exposicion; la referencia expresa, por su parte, se justifica con el hecho
de que esta circunstancia, por si sola, constituye factor desencadenante de riesgo
psicosocial (amén de significar un problema afiadido en caso de siniestro, dada la
dificultad para contar con ayuda inmediata).

Lejos de pretender un analisis detallado de las posibles acciones a seguir para
evitar o minimizar los peligros de esta forma de prestar servicios, baste en este punto
enumerar ciertas recomendaciones que se consideran ineludibles. Lo primero es realizar
un estudio detallado del puesto para valorar hasta qué punto es insoslayable que el
trabajo sea desarrollado en solitario y, en caso de que no se pueda evitar esta
circunstancia, “las medidas de actuacion en el terreno psicosocial se centran en procurar
los medios para que la persona que trabaja sola no carezca de la informacion y el apoyo
necesario para el desempefio de su tarea; mantenga unas buenas relaciones con sus
mandos; cumpla con los requisitos necesarios para desempefar su puesto de trabajo; v,

finalmente, que [éste] no conlleve grandes esfuerzos fisicos o psicolégicos™™*.

1% ROBERTS, Ch.: “Pasar del conocimiento a la accion”, cit., pag. 9.

20 No obstante la importancia del apoyo social, hay factores que impiden la accesibilidad al
mismo; entre ellos el aislamiento fisico, NTP 439: El apoyo social, cit.

21 NTP 344: Trabajos en situacion de aislamiento, 1994 (ONCINS DE FRUTOS, M.), que
desgrana las actuaciones siguientes: 1) Informacion.- Sobre lo que se esta haciendo, sobre el margen de
decision que se tiene, sobre los fallos que pueden ocurrir y sus consecuencias, asi como sobre otros temas
laborales sobre los que la persona que trabaja sola pueda tener inquietudes. 2) Relaciones.- Es aconsejable
que se fomenten relaciones cordiales entre el mando y el trabajador y entre éste y las personas cercanas a
su zona de trabajo. 3) Aptitudes apropiadas.- Es preciso que quienes deban trabajar en soledad sean los
méas aptos para ello, para lo cual resultan importantes las aptitudes psiquicas (capaces de superar la
angustia derivada de la soledad), fisicas (en principio, su estado de salud general ha de ser bueno) e
intelectuales (capaces de enfrentarse a situaciones problematicas que deberan resolver, en muchos casos,
por si mismos). 4) Formacion.- Es importante que permita familiarizarse con las maquinas, herramientas
y materiales e instruya sobre la adecuada manipulacién de la instalacion técnica o del aparato; que de a
conocer el tipo de érdenes que se van a recibir, de manera que su interpretacion sea clara y no conduzca a
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5.5.- Problemas de conciliacion de vida laboral y familiar

En el ambito preventivo “cada vez es mas claro que el género es un elemento
esencial que ha de tenerse en cuenta a la hora de abordar la seguridad y salud en el
trabajo”, no en vano “hombres y mujeres puede que realicen las mismas tareas, pero los
riesgos les influyen de manera distinta a unos y otros”?%. En consecuencia, y para
lograr una superior tutela de los trabajadores, el género debiera ser un factor a considerar
en la politica de salud, en general, y en la preventiva, en particular (asi lo entiende el art. 27
LO 3/2007), optando en este ambito por una valoracion desagregada en atencion al sexo;
sin embargo, en cuanto a prevencion de riesgos laborales hace, el principal --por no decir
Unico-- punto de interés mostrado por el legislador y los negociadores a este respecto sigue

siendo la proteccion de la maternidad.

Tal vez la situacion varie con la LO de Igualdad, habida cuenta incorpora un nuevo
apartado al art. 5 LPRL en virtud del cual “las Administraciones publicas promoveran la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, considerando las variables
relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en
el estudio e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores”; por su parte, la
reforma del art. 11.2.g) de la Ley de Cohesion y Calidad del Sistema Nacional de Salud, da
cabida a “la promocion y proteccion de la salud laboral, con especial consideracion a los

riesgos y necesidades especificos de las trabajadoras”.

error; que aporte informaciones relativas a posibles peligros y la actividad a adoptar cuando sobrevengan,
asi como a las salidas de socorro; que adiestre en las normas y uso de los EPIs y en el funcionamiento del
sistema de vigilancia; que incluya datos sobre la ligazon del puesto aislado con el exterior... 5) Control.-
El comportamiento y conocimiento acerca de cdmo desarrollar el trabajo deben ser controlados
periddicamente. 6) Esfuerzos fisicos y psicologicos del trabajo.- La tarea que se desempefia en estos
puestos de trabajo no puede dar lugar a fatiga, por ello es necesario aplicar medidas técnicas u
organizativas que reduzcan la posible carga de trabajo, pero que, al mismo tiempo, no incrementen los
riesgos a que estan sometidas las personas que trabajan solas.

22 CARRERO DOMINGUEZ, C. y QUINTERO LIMA, M2.G.: “La Ley de lgualdad y la
prevencion de riesgos laborales: nueva proteccion social de los (nuevos y no tanto) riesgos laborales”, en
AAVV. (GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R., Coords.): La Ley de
Igualdad: consecuencias préacticas en las relaciones laborales y en la empresa, Valladolid (Lex Nova),
2007, pag. 251.
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Conforme han sentado los autores que han entrado a investigar esta materia, “a
partir de tales compromisos, tal vez se subsane la falta de una informacion exhaustiva
sobre factores de riesgo a los que estan expuestas las mujeres ligados a sus roles de
género”, sefialadamente en cuanto al objeto de este estudio importa, la “distribucion de las
tareas domesticas y de cuidados entre los miembros del hogar, doble carga y uso del

1203,

tiempo”<; ..., a fin de incorporar tales variables a la actuacién preventiva empresarial,

junto a la clasica consideracion de las especificas situaciones de maternidad y lactancia.

En efecto, si en un principio el reparto de funciones (€él, el empleo remunerado;
ella, el ambito doméstico) evitaba los problemas de compatibilizacion, es la
incorporacion femenina al mercado de trabajo la causante de tales dificultades, pues, en
tanto aquélla no ha venido acompafiada de la implicacién masculina en el hogar, es a
partir de ese momento cuando la mujer, ahora también trabajadora, comienza a padecer
el peso de la “doble presencia” o el “doble trabajo”, plasmado en la asuncion tanto del
papel de “reproductora”, como del de “productora”?®*. Ademés, no solo realiza un superior

esfuerzo, sino que recibe por ello menor recompensa merced a la segregacion laboral®®.

El resultado es una acumulacion de obligaciones familiares y laborales (que
afectara a cuantos desempefien ambas; al dia de hoy sobre todo trabajadoras) y un eventual
conflicto entre los dos roles®® cuando las posibilidades de conciliacién no permitan la
satisfaccion adecuada de uno y otro. Esta situacion acaba por provocar efectos secundarios
negativos que merecen ser recordados: en primer lugar, el de padecer fisica y
psicoldgicamente las consecuencias del arduo esfuerzo, tanto por la sobrecarga de
trabajo como por la incompatibilidad horaria de los ambitos asumidos; en segundo
término, el sentimiento de culpa tanto respecto al trabajo como respecto a la propia

203 proyecto de investigacion dirigido por RUIZ CANTERO, M2.T.: “Indicadores para medir los
determinantes de las desigualdades en salud desde la perspectiva del analisis de género” (2002-2004).

20% «|_as mujeres con mayor frecuencia que los hombres estan expuestas... a factores de riesgo de
caracter psicosocial que les afecta de forma negativa a su salud”. Entre otros factores, destaca el estrés
relacionado con la doble carga de trabajo y por el que le provoca el cuidado de dependientes y las
actividades domésticas. Asi se pronuncia el proyecto de investigacion dirigido por RUIZ CANTERO,
M2a.T.: “Indicadores para medir los determinantes de las desigualdades en salud desde la perspectiva del
andlisis de género” (2002-2004).

205 «| 3 prevencion de riesgos laborales no puede plantearse eficazmente de espaldas a estos
hechos”, MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C.: “Aproximaciéon a los riesgos
psicosociales y a los métodos de evaluacion e intervencion preventiva”, cit., pags. 34-36.

26 CANTARERO ABAD, L.: “Género y estrés laboral”, RL, nim. 6, 2005, pag. 134.
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familia originado por un conflicto de roles que puede degenerar en enfermedades

psicosomaticas®®’, lo cual serd mas acusado en las mujeres, merced al temor a incumplir

las expectativas sociales de su condicién de cuidadoras todavia existente?®.

Aun cuando estos factores de peligro (“sobrecarga de rol”’?%

210

) todavia deben ser
objeto de una investigacion mas profunda“—, son ya muy numerosos los estudios que
constatan “los mayores riesgos de deterioro de la salud de los padres que trabajan, un
mal desempefio de su funcion parental, la tension psicoldgica, la ansiedad, la irritacion

frecuente, la depresion, el estrés laboral y los diversos problemas psicosomaticos”; pero

27 |_a falta de compatibilidad entre trabajo y familia crea un auténtico conflicto [GREENHAUS,
J.H. y BEUTELL, J.J.: “Sources of conflict between work and family roles”, Academy of Management
Review, nim. 10, 1985] De hecho, tres: el primero, cuando el tiempo destinado a una tarea impide atender
lo suficiente a la otra; el segundo, cuando el cumplimiento de uno de los roles genera altos niveles de
tensidn, lo cual afecta al desempefio del otro; el tercero cuando los comportamientos deseables en uno y
otro &mbito generan incompatibilidades [YANG, N.; CHEN, C.; CHOI, J. y ZOU, Y.: “Sources of work-
family conflict”, Academy of Management Journal, nim. 43, 2000]. Son ya muy numerosos los estudios
que confirman el padecimiento psicosomatico que implica sentirse responsable del trabajo profesional y
del doméstico-familiar; entre muchos, la investigacion elaborada por TORNS MARTIN, T;
CARRASQUER OTO, P.; BORRAS CATALA, V. y ROCA DE TORRES, C.: “El estudio de la doble
presencia: una apuesta por la conciliacion de la vida laboral y familiar”, 2000-2005; la investigacién
dirigida por CARRASCO, C.: “Tiempos, trabajos y flexibilidad: una cuestion de género” (2000-2002);
trabajo del equipo investigador CUANTER, S.A.: “Flexibilidad de horarios, tipos de jornada y ampliacion
de permisos laborales” (1998-1999); el trabajo dirigido por CONDE, F.: “El estrés en las mujeres
trabajadoras: sus causas y sus consecuencias” (1999-2000); el estudio dirigido por BORRAS, G.:
“Impacto combinado del trabajo remunerado y el doméstico en la salud (estrés y dolor), en relacion con
las desigualdades basadas en el género” (2000-2001); investigacion dirigida por DOMINGUEZ ALCON,
C.: “Construyendo el equilibrio: mujeres, trabajo y calidad de vida” (1997-1999); DE LUIS CARNICER,
M2.P.; MARTINEZ SANCHEZ, A.; PEREZ PEREZ, M. y VELA JIMENEZ, M2.J.: “La flexibilidad de la
empresa y la concilicion de la vida laboral y familiar”, cit., pag. 40 o CES: “Género y salud”, Panorama
sociolaboral de la mujer en Espafia, nim. 42, cuarto trimestre 2005, pag. 2.

208 «| as madres ocupadas asumen su rol laboral no sin expresar cierto nivel de malestar y
disonancia, el estrés y la frustracion que les provoca la dificultad de desempefiar simultdneamente una
ocupacién remunerada en el mercado y las responsabilidades domésticas y de cuidado familiar”, GPI
Consultores: Estudio sobre la conciliaciéon de la vida familiar y la vida laboral: situacion actual,
necesidades y demandas, Madrid (MTAS. Instituto de la Mujer), 27 de abril de 2005, pags. 229 y 238.

209 «Acumulacion de demandas de uno y otro rol que resultan excesivas para la persona que se ve
con una cantidad de tiempo y energia limitada para cubrir sus maltiples requerimientos”, CANTARERO
ABAD, L.: “Geénero y estrés laboral”, cit., pag. 134.

210 \/ALLS LLOBET, C.: “El estado de la investigacion en salud y género”, en AA.VV.
(MIQUERO, C.; TOMAS, C.; TEJERO, C.; BARRAL, M.J.; FERNANDEZ, T. y YAGO, T., Eds.):
Perspectivas de género en salud. Fundamentos cientificos y socioprofesionales de diferencias sexuales no
previstas, Madrid (Minerva), 2001, pag. 182. De hecho, “los resultados de varias investigaciones se
muestran contradictorios. Asi, por ejemplo, varios estudios revelan que aunque los maltiples roles pueden
crear exigencias contradictorias de tiempo que produzcan tension y conflicto de rol, en otras muchas
ocasiones, la implicacion en diversos roles proporciona beneficios personales sustanciales tales como la
ampliacién de recursos y recompensas, provee de fuentes alternativas de autoestima, apoyo y control,
mejora la vida familiar y la satisfaccion laboral”. El problema, por tanto, no parece tanto la acumulacion
de ambos roles (aspecto cuantitativo), como al baja calidad de los mismos (aspecto cualitativo), MARTIN
CHAPARRO, M2P. et alii: “Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de
trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al ‘burnout’ en clave psicosocial”, cit., pags. 203-204.
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es que la situacion “no sélo afecta a las personas, sino tambiéen a las empresas”, en tanto
“la insatisfaccion con el trabajo, el menor desempefio y compromiso con la
organizacion, junto con mayores niveles de absentismo y rotacion, pueden ser efectos
derivados de las tensiones provocadas por el desempefio simultaneo de los roles laboral

y familiar”?*.

La obtencion de tales datos resulta esencial para las empresas, responsables de
elaborar tanto los planes de igualdad (donde procedan) como la planificacién de la
prevencion (documentos que necesariamente interactlan en este punto), para lo cual deben
contar con un diagnostico profundo de la situacion real. “Es por ello que los empresarios
deberan estar bien informados sobre las implicaciones de las acciones publicas para,
después, controlar que su gestion de la prevencion se adecua a éstas. También los
servicios de prevencion tendran que estar atentos a dichos estudios y politicas. Lo que
se quiere decir es que si las Administraciones Publicas se toman en serio este mandato
legal e investigan sobre la influencia del género en la prevencion se va a poder influir,
de manera mas cierta, en algunas obligaciones empresariales, como la de realizar
evaluaciones de riesgos especificos. Y es en esta materia donde las empresas van a tener
que esforzarse mucho mas para cumplir mas escrupulosamente de lo que hasta ahora se

ha venido haciendo”?*2,

A la luz de lo expuesto, es menester sentar la necesidad de atender como
conviene en las oportunas evaluaciones de riesgos el factor puesto de manifiesto. No
basta ya con tomar en consideracién la posible presencia de mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia, es menester asumir una perspectiva integral y atender
especificamente a los superiores o diferentes peligros que para el trabajo genera la
condicion femenina del empleado, entre los cuales se sitdan los derivados de la

conciliacién entre actividad laboral y obligaciones familiares?, pues, en tanto no se

21 Documento elaborado por la Consejeria de Empleo y Mujer de la Comunidad de Madrid,
“Hacia la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”, complemento a la Guia de Buenas
Précticas de la Empresa Flexible, 2007, pag. 112.

212 CARRERO DOMINGUEZ, C. y QUINTERO LIMA, M2.G.: “La Ley de lgualdad y la
prevencién de riesgos laborales: nueva proteccion social de los (nuevos y no tanto) riesgos laborales”,
cit., pags. 227-228.

23 CARRERO DOMINGUEZ, C. y QUINTERO LIMA, M.G.: “La Ley de Igualdad y la
prevencién de riesgos laborales: nueva proteccion social de los (nuevos y no tanto) riesgos laborales”,
cit., pags. 228-229.
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instaure la reclamada corresponsabilidad, continda constituyendo un problema
vinculado al género. Al tiempo, salta a la vista que cuantas actuaciones publicas o
privadas se dirijan a facilitar o mejorar las posibilidades de conciliacion serviran para

minorar el riesgo psicosocial apuntado.

Al dia de hoy, sin embargo, el panorama resulta sumamente desalentador, pues
como constatan quienes han abordado la materia, “los efectos debidos a la interaccién
entre el trabajo doméstico no remunerado y el trabajo asalariado se abordan en casos
muy contados”, pese a que “esa interaccién constituye un elemento importante si
queremos entender el impacto diferenciado de las condiciones de trabajo sobre la salud”

de unos y otros trabajadores®*.

5.6.- Violencia, intimidacion y acoso

La obligacion preventiva se extiende a todos los riesgos, incluidos los

- - - - - - 215
psicosociales y, entre ellos, las relaciones interpersonales conflictivas“™, que pueden
admitir muy diversos grados, debiendo ubicar en el nivel de superior gravedad las a

continuacion analizadas.

Como punto de partida, es preciso poner de manifiesto que, en la medida en que
la intimidacion y el acoso no dejan de constituir también manifestaciones de violencia
(asi lo entienden la Estrategia comunitaria de seguridad y salud en el trabajo, 2007-
2012, y el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo, de 26 de abril
de 2007), buena parte de las afirmaciones referentes a su prevencion son extensibles a
las tres hipotesis; aun asi, también existen diferencias que justifican un analisis

separado.

24 \JOGEL, L.: “,Cémo vincular la lucha por la igualdad con la lucha por la salud en el trabajo?
Un debate indispensable para el movimiento sindical en Europa?”, Cuadernos de Relaciones Laborales,
nam. 14, 1999, pag. 144. Un ejemplo real en SJS, Granada, 9 mayo 2005 (AS 1733).

215 STSJ Pais Vasco 20 febrero 2007 (AS 1579).
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5.6.1.- Violencia e intimidacion

Muchas de las intervenciones destinadas a hacer frente a la intimidacion en el
lugar de trabajo, como no podia ser de otra forma, han tenido su origen en la “tradicion
de gestion del estrés”. Las actuaciones admiten distintos enfoques, entre otros, la
prevencion (adiestramiento en aptitudes sociales y gestion de conflictos, redisefio del
trabajo, mejora de la cultura organizativa, formacion para el liderazgo...); la reaccion
(centrada en el autor, en la victima o en los procedimientos disponibles para tratar el
problema) y la rehabilitacion o correccion (asesoramiento psicoldgico, indemnizaciones

sociales o legales, etc.)*®.

En el concreto caso de la violencia, el punto de partida debe ser la consideracion
de su caracter poliédrico, pues, como el lector supondra, aquélla puede proceder de
distintos focos, en tanto el agresor/victima puede ser un compariero, superior o inferior
dentro de la jerarquia de la empresa, pero también un tercero vinculado o no a la
explotacion®’. En la medida en que la exposicién presente versa sobre la prevencion
del riesgo psicosocial, se centrara en aquellos supuestos en los cuales es un trabajador
quien esta sometido al peligro o quien efectivamente ha sufrido un ataque, teniendo en
cuenta que, como se confirma de la lectura de los diversos estudios sobre la materia,
normalmente se tratara de actuaciones procedentes de pacientes, alumnos, usuarios,

218. 1219

clientes, etc.”; es decir, lo que se denomina violencia “exterior”<~, que es la que ha

sido objeto de superior atencién desde el punto de vista preventivo®®.

1® AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: “Prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo: perspectivas europeas”, cit., pag. 6. Medidas a adoptar contra la
intimidacién: impartir formacién y preparacion de métodos para tratar las consecuencias; ensefiar a los
trabajadores, a los mandos y a los encargados de la prevencion en la empresa a detectar la intimidacion y
sus victimas; dar a conocer la relacién entre los factores del entorno laboral y la bisqueda de un chivo
expiatorio; planificar y disefiar las relaciones sociales en el lugar de trabajo; aumentar la proteccion y la
vigilancia; divulgar informacién e impartir formacion a los empleados, ROBERTS, Ch.: “Pasar del
conocimiento a la accién”, cit., pag. 10.

2T NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, 1998 (PEREZ BILBAO, J. y NOGAREDA
CUIXART, C.).

218 | a violencia normalmente procede de terceros, como muestra la lista de sectores (sanitario y
veterinario, servicios sociales, Administracion Publica, transporte terrestre, hosteleria...) y ocupaciones
(trabajadores de servicios personales, proteccion y seguridad; profesionales asociados a las ciencias de la
salud, biologia y medicina; empleados no cualificados de ventas y servicios...) mas afectados,
ROBERTS, Ch.: “Pasar del conocimiento a la accion”, cit., pag. 10 y AGENCIA EUROPEA PARA LA
SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “La violencia en el trabajo”, Facts, nim. 24, 2002.

219 «Comprende por lo general los insultos, las amenazas o la agresion fisica o psicolégica
ejercidos contra un trabajador por personas ajenas a la organizacion en la que se trabaja, incluidos los
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“Un enfoque interdisciplinar y global de la gestion de la violencia deberia
promover y reforzar la reglamentacion, crear una cultura preventiva por medio del
desarrollo y el fomento de la responsabilidad social de la empresa e impulsar redes y
colaboraciones en todos los ambitos. Este enfoque “integrado’ reconoce que no hay una
forma perfecta de abordar la violencia relacionada con el trabajo, sino que tanto las
practicas laborales (prevencion) como la formacion en la gestion de conflictos (reaccion
oportuna) y la prestacion de apoyo posterior al incidente (rehabilitacion) desempefian

una funcién de gran importancia en la solucién del problema”?*,

Desde el INSHT se apuntan diversos aspectos de importancia a estos efectos,
comenzando por sefialar la necesidad de la implicacion de los distintos agentes de la
empresa, quienes deben adherirse a la politica de no violencia, que implica un rechazo a
la agresion y una reaccion inmediata en caso de producirse. La fase siguiente vendria
dada por el correcto diagnostico de la situacion, para lo cual resulta esencial consultar a
los trabajadores, quienes “disponen de experiencia y conocimiento de primera mano
sobre conflictos violentos y sobre su potencialidad”, pero también atender a cuanta
informacién puedan proporcionar variopintos documentos (partes de incidentes,
denuncias...) y la observacion misma del lugar de trabajo mientras se desarrolla la
prestacion. Los datos recopilados, una vez los datos sean convenientemente agrupados
por categorias (situacion, victima, perpetrador y resultado), permitiran “establecer el

verdadero nivel del problema, sefialando los trabajos que presentan un especial riesgo”,

usuarios y clientes, y que ponen en peligro la salud, la seguridad o el bienestar del trabajador”
[AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “La violencia en el
trabajo”, cit.]. No se olvide que el deber empresarial de proteccidn es exigible, incluso, cuando la agresion
procede de un tercero, LOUSADA AROCHENA, J.F.: “El acoso sexual y el acoso moral por razén de
género y su tratamiento procesal”, en AA.VV. (AGUSTI JULIA, J., Dir.): Riesgos psicosociales y su
incidencia en las relaciones laborales y Seguridad Social, cit., pags. 177-178.

) 220 | a violencia en el trabajo es un riesgo laboral y, como tal, encaja en la LPRL, VELAZQUEZ
FERNANDEZ, M.: Impacto laboral del estrés, cit., pag. 61.

21 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: “Prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo: perspectivas europeas”, cit., pag. 8. Un analisis detallado sobre la
prevencion de la violencia en el trabajo, incluyendo lo relativo a la evaluacion y descripcion del riesgo, al
disefio y aplicacion de medidas preventivas y reactivas, a la supervision de la eficacia de tales medidas y a
la revision del proceso de gestion del riesgo, en ROGERS, K.A. y CHAPELL, D.: Prevencién y respuesta
a la violencia en el trabajo, Madrid (MTAS), 2004.
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sea por factores del entorno donde se realizan, sea en atencion a los procedimientos de

trabajo®%.

Tras la evaluacién, y localizados los focos de peligro, procede adoptar las
oportunas medidas de prevencién de la violencia®®, que fundamentalmente vendran
referidas al disefio del lugar de trabajo y a la organizacién del mismo®**. Como posibles
acciones para mejorar el entorno, cabe pensar en disponer una buena visibilidad e
iluminacién; ubicar a las personas que trabajan en cajas registradoras fuera del alcance
de los clientes o dotarles de seguridad fisica?”>; asegurarse de que en las cajas hay la
cantidad minima imprescindible de efectivo; prever el aumento o acumulacion de dinero
en las cajas; ubicar los articulos de valor fuera del alcance de los clientes; colocar
mostradores anchos o elevar su altura; asegurar una adecuada gestion de colas y de
esperas; garantizar que los trabajadores tienen acceso rapido a areas seguras; cambiar la
disposicion de las zonas de espera, haciéndolas confortables; instalar pantallas o
sistemas de proteccion en puntos donde el riesgo sea mayor; monitorizar las entradas,
salidas, puntos de entrega, etc... En cuanto atafie al procedimiento de trabajo, por su
parte, procede asegurar que los niveles de plantilla sean adecuados para cada tarea y
para cada momento del dia; dar a los trabajadores informacion apropiada sobre los
sistemas de trabajo; asegurarse de que los programas de atencion al cliente (sobre todo
en manejo de reclamaciones) estan adecuadamente disefiados y gestionados; formar a
los empleados especificamente en materia de violencia como una parte de la gestion
preventiva; optimizar los procedimientos de emergencia en caso de incidente; variar el
namero de veces que el dinero se lleva a zonas seguras y las rutas; usar profesionales
para transportes monetarios; pagar a los trabajadores con cheque o transferencia;
encomendar a los mas experimentados 0 menos vulnerables las labores con mas peligro;
utilizar alarmas personales, o registrar la identificacion de quienes quieren penetrar en

zonas de acceso restringido. Todo ello sin perjuicio, claro esta, de los oportunos

222 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, cit.

228 Afirmando la obligacion de evaluar los riesgos de violencia y de implantar las oportunas
medidas, SJ Cont.-Admtivo, Santander 5 enero 2006 (JUR 2007/104236).

224 También a la formacion, AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN
EL TRABAJO: Prevencion de riesgos psicosociales y estrés laboral en la practica, cit., pag. 8.

225 Buena parte de las medidas se vinculan con la manipulacién del dinero, pues éste es
precisamente uno de los factores de riesgo mas frecuente para los trabajadores, AGENCIA EUROPEA
PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “La violencia en el trabajo”, cit.
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sistemas de seguridad que se implanten, que en todo caso habran de ser proporcionales

al riesgo y faciles de usar®®®.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo ofrece el

siguiente cuadro®’:

MEDIDAS PREVENTIVAS EJEMPLOS

Entorno de trabajo Contemplar medidas de seguridad fisica (bloqueo de
entradas, pantallas, buena iluminacion, mostradores de
recepcion, salidas de emergencia, instalacion de
sistemas de videovigilancia, sistemas de alarma, puertas
con cadigos de seguridad, eliminacion o limitacion de
las zonas sin salida y de los objetos que pudieran servir
de proyectiles...)

Poner asientos mas cdmodos, una decoracion agradable,
dar informacion periddica sobre los retrasos. ..

Organizacion del trabajo y disefio de los puestos Retirar periddicamente el dinero en efectivo y los
objetos de valor

Usar alternativas al dinero en efectivo

Organizar las colas y acortarlas

Poner suficiente personal

Adaptar las horas de apertura a los usuarios

Comprobar las credenciales de los visitantes

Acompafiar al personal donde sea necesario

Evitar el trabajo en solitario y, cuando no sea posible,
mantenerse en contacto con los trabajadores que estén

solos
Mejorar la recepcion y la informacion al pablico
Formacion e informacion del personal Reconocer el comportamiento inaceptable y los

primeros signos de agresividad

Aprender a manejar situaciones dificiles con los usuarios
Seguir los procedimientos establecidos para proteger a
los empleados, como son aplicar las instrucciones de
seguridad, asegurar medios de comunicacidn suficientes,
actuar para reducir la agresividad de una persona,
identificar a los clientes con un historial de violencia
Manejar la tensidn inherente a la situacion a fin de
controlar las reacciones emocionales

Afade también un segundo nivel, conformado por medidas de apoyo de diversa
indole (emocional, psicolégico, juridico-administrativo, etc.) a la victima para

minimizar los efectos nocivos del percance.

Las posibilidades de éxito del programa de intervencion se veran potenciadas si
se parte del necesario enfoque organizativo integrado, si los objetivos son claros y su

eficacia se revisa regularmente, si existe un claro compromiso por parte de los actores

226 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, cit. La OIT ha adoptado su propio Repertorio de
Recomendaciones Practicas sobre la violencia en el trabajo en le sector de los servicios y medidas para
combatir este fenémeno, fruto de la reunion de expertos que tuvo lugar del 8 al 15 de octubre de 2003.

27 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO: “La
violencia en el trabajo”, cit.
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clave y si las acciones son sostenibles y se centran en la prevencion®®, sin que ello
signifique obviar la oportuna reaccion y rehabilitacién®®. En fin, sea cual sea la accién
que se emprenda, “debera evaluarse para poder extraer conclusiones que permitan
aprender y mejorar todos los aspectos de la intervencion... En este campo van de la
mano la mejora de las condiciones laborales y la reduccion de los costes y el aumento

de la productividad: una situacion en la que todos salimos ganando”?.

Como puede facilmente apreciarse, buena parte de lo afirmado esta pensado para
agresiones externas. La ausencia de superior atencion a las procedentes de la propia
organizacion productiva deriva del hecho de que, cuando se producen ataques entre
comparfieros, la perspectiva seguida suele distanciarse de la cuestion preventiva y
reconducirse al ejercicio del poder disciplinario. Ello no es Gbice para dejar constancia
de algunas manifestaciones en las cuales si se asocia la violencia con la seguridad y
salud en el trabajo; baste como muestra la referencia al pronunciamiento judicial que,
resolviendo lo relativo al despido de un trabajador que habia agredido a otro empleado,
concluye lo desproporcionado de la sancion a partir de los razonamientos siguientes:
“partiendo de la gravedad de la conducta.., pues no puede olvidarse que insultd y
agredio fisicamente a otro comparero de trabajo”, es forzoso valorar “la actitud pasiva
de la empresa ante el reiterado incumplimiento observado por el... agredido,
coincidiendo el resto de compaferos en sefialar su dejadez y falta de pulcritud en el
trabajo, que no sélo perjudicaba en su caso la calidad de su propio trabajo, sino que
entorpecia y causaba perjuicio al actor, puesto que lo retrasaba en el inicio de su
jornada, con la consiguiente pérdida de incentivos salariales por rendimiento (pues
debia limpiar la zona de trabajo que dejaba en desorden el agredido)... No puede
admitirse como coherente y valida la conducta de la empresa, que desoye las quejas del
actor..., no controla el correcto cumplimiento de sus obligaciones por parte del
agredido, ignora el perjuicio que esté estd causando al actor, hechos conocidos por el
resto de sus comparieros, y, en suma, no vela por el mantenimiento de un clima de

trabajo correcto, adecuado a las exigencias de proteccién de la salud de los trabajadores

8 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: “Prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo: perspectivas europeas”, cit., pag. 9.

229 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, cit.

20 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: “Prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo: perspectivas europeas”, cit., pag. 8.
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que establece la [LPRL]. Y, pese a ello, su Unica intervencion en una situacion
semejante consiste en poner fin a la relacion del trabajador que... pierde el control... Es
obvio que la empresa debié emplear otros medios previos, con caracter preventivo, para
evitar que sucediera este episodio, y que su evitacion estaba a su alcance, ademas de
serle exigible, por cuanto la vigilancia de la salud de los trabajadores que pudiera verse

quebrantada por riesgos psicosociales también le compete vy le es exigible”?".

5.6.2.- Acoso moral y sexual

Una primera tarea imprescindible es la de identificar estos fendmenos, cuestion
gue no sera objeto de analisis en este punto por haber sido estudiada en otro momento

del trabajo. Realizada esa operacién es menester afirmar la necesidad de actuar,

232

preferentemente en el plano preventivo, contra el acoso™, tal y como reconoce el

INSHT al sentar que “consideramos necesaria una mayor profundizacion en el tema... y

la superacién de puntos de vista denotados por expresiones como ‘la vida es asi’, ‘lo

que tiene que hacer es espabilar’ o el esperar que el problema remita con el tiempo”?%.

Esta conclusion inicial resulta de aplicacion también en lo que al acoso moral se

refiere®®*, y ello pese a que el CT 34/2003 DGITSS --cuya fuerza vinculante debe ser

235_

rechazada“*-- taxativamente sienta que estas conductas deben ser reconducidas al

21 5TSJ Catalufia 9 noviembre 2005 (JUR 2006/77917).

%2 pyes los distintos tipos de acoso (moral, sexual, discriminatorio...) encajan en la LPRL, “por
lo tanto, el empresario tiene la obligacion de evaluar, prevenir y, en su caso, corregir los supuestos que
puedan darse en la empresa” [VALLEJO DACOSTA, R.: Riesgos psicosociales: prevencidn, reparacién
y tutela sancionadora, cit., pags. 23 y 24]. Para un caso de acoso sexual, SJS, Madrid, 1 septiembre 2004
(AS 2714).

™3 NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: el mobbing, 1998 (MARTIN DAZA, F.
y PEREZ BILBAO, J.).

2% STSJ Cantabria 3 julio 2006 (AS 2275).

%5 Cabe afirmar sin ambages que el CT no resulta vinculante para los inspectores salvo que se
busque una lectura del mismo correctora de su literalidad, habida cuenta ésta contradice abiertamente la
legalidad vigente (incluso el art. 15 CE), en tanto un criterio técnico, que no alcanza siquiera la
consideracién de norma juridica [STS, Cont.-Admtivo, 9 junio 1997 (Ar. 5088)], no puede obviar los
mandatos del ordenamiento, impidiendo a los inspectores aplicar la legislacion preventiva en vigor
[MOLINA NAVARRETE, C.: “Del ‘silencio’ de la Ley a la ‘Ley del silencio’; ¢quién teme a la lucha de
la Inspeccion de Trabajo contra el acoso moral en las Administraciones Publicas? Argumentos
normativos para la ‘ilegalidad’ y no vinculatoriedad del pretendido criterio ‘técnico’ sobre mobbing”,
RTSS (CEF), nim. 242, 2003, pags. 23-25]. Contra, reconociendo implicitamente la vinculatoriedad del
CT 34/2003 para los inspectores de trabajo, al considerar que incluye “criterios interpretativos que...
deberan aplicar en aquellas denuncias en materia de mobbing”, ESCUDERO MORATALLA, J.F. y
POYATOS | MATAS, G.: Mobbing: andlisis multidisciplinar y estrategia legal, Barcelona (Bosch),
2004, pag. 224.

195



elenco de infracciones laborales de la LISOS, y no al de infracciones en materia

preventiva (salvo supuestos especialmente graves)®®.

Para luchar contra cualquier manifestacion de acoso es preciso que se actle
desde distintas instancias: las organizaciones empresariales han de tomar conciencia del
problema y adoptar cuantas actuaciones estén en su mano para prevenir, reaccionar
(eliminando aquellas circunstancias que puedan haber sido causa o estar situadas en el
origen de estos comportamientos reprochables) y sancionar a quienes incurran en
conductas de este tipo. Los representantes de los trabajadores, por su parte, también
ocupan un lugar de privilegio para forzar las antedichas acciones del empresario y para

apoyar y asesorar a las victimas.

%8 Desde luego, el CT 34/2003 DGITSS en nada ayuda al objetivo de prevenir el acoso moral,
en tanto excluye la posibilidad de incluir en el ambito de la LPRL su proteccion, llegando a tal conclusion
a partir de discutibles premisas (por una parte, el criterio puramente literal derivado de la falta de mencién
expresa; por otra, los diferentes antecedentes fallidos, tanto nacionales como internacionales, de
regulacién). Numerosos argumentos apuntan a lo erréneo de la decision: 1) Nadie discute al dia de hoy
que el derecho a la salud incluye tanto la fisica como la psiquica, como expresamente se recoge en el art.
15 CE y en la NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo: el mobbing, cit. 2) Concluir que la
falta de mencion o regulacién expresa del acoso moral significa el deseo de excluir su tutela significa
saltar por encima de la técnica juridica, en tanto se obvian los criterios hermenéuticos contemplados en el
art. 3.1 CC para salvar eventuales lagunas [SSTSJ Castilla-La Mancha 28 mayo 2002 (Ar. 2807) y 22
mayo 2003 (JUR 2003/246250) o Aragdén 30 junio 2003 (Ar. 2227)]. 3) La opcion seguida por el CT
dificilmente encaja, no solo con la tendencia apreciada en los paises del entorno, sino también con la
seguida por la instituciones comunitarias. Cuando se escuda en que “en el Documento definitivo de la
Comunicacion de la Comision de las CC.EE. de 11 de marzo de 2002... se ha sustituido el compromiso
de elaborar” una Directiva en la materia por el mas leve de estudiar “la conveniencia y el &mbito de
aplicacion de un instrumento Comunitario sobre el acoso psicoldgico y la violencia en el trabajo”, olvida
que tanto la citada Comunicacion, como la Resolucion del Consejo de 3 de junio de 2002 (DOCE 5 julio
2002, 2002/C 161/01), dejan clara la posibilidad de optar por técnicas diferentes a la normativa con el
objeto de facilitar la aplicacion de las disposiciones legislativas ya vigentes, reconociendo, asi, que las
posibilidades de actuacién pueden tener naturaleza dispar [RUIZ CASTILLO, M.M.: “La vertiente
juridica del acoso moral en el trabajo: una aproximacion al panorama actual”, RL, nim. 10, 2004, pag.
45]. Desde un punto de vista hermenéutico, “en modo alguno esta renuncia [a elaborar una Directiva]
puede interpretarse como un rechazo de la UE a una consideracion del acoso moral como un problema de
salud laboral”, como bien muestra el estudio efectuado en el afio 2002 por la Agencia Europea para la
Seguridad y Salud en el Trabajo bajo el titulo “Acoso moral en el Trabajo” [AGENCIA EUROPEA
PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: “Acoso moral en el trabajo”, Facts. Nim. 23,
2002]. 4) En ningln caso los jueces y tribunales han excluido el acoso moral como posible riesgo laboral;
afirmacion ésta facilmente contrastable en cualquier elenco jurisprudencial. 5) La decision de la DGITSS
demuestra que “no se ha sacado la mas minima leccién de experiencia del proceso evolutivo sufrido por
el tratamiento juridico de lo que no es sino una modalidad especifica del género acoso, el acoso sexual,
cuya consideracion como riesgo laboral ya no se discute, pese a seguir careciendo de una referencia
explicita en la LPRL” [MOLINA NAVARRETE, C.: “Del ‘silencio’ de la Ley a la ‘Ley del silencio’:
¢quién teme a la lucha de la Inspeccion de Trabajo contra el acoso moral en las Administrac