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RESUMEN: En los ultimos afios hemos asistido en el panorama de la seguridad
y salud en el trabajo a nivel internacional y muy especialmente a nivel europeo, a la
emergencia de los estudios y analisis de lo que se ha venido en llamar nuevos riesgos y
dentro de ellos los que se consideran de caracter psicosocial. La evaluacion de los
riesgos psicosociales se considera, como un proceso dirigido a estimar la magnitud de
aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y facilitando la informacion
necesaria para que puedan tomarse las medidas preventivas que deben adoptarse.
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ABSTRACT: In recent years we have seen in the picture of the safety and health
at work to level international and especially at European level, the emergence of the
studies and analyses of what has come to be called new risks and within them that are
psychosocial in nature. The evaluation of psychosocial risks is considered as a process
aimed at estimating the magnitude of those risks that not have been avoided, obtaining
and providing the necessary information so that they can take preventive measures to be
taken.
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I. INTRODUCCION

Un riesgo psicosocial laboral® es el hecho, acontecimiento, situacién o estado
que es consecuencia de la organizacion del trabajo, y tiene una alta probabilidad de
afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Los
riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales?, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una alta

probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores de forma importante.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y
organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de
tension, respuestas psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de
riesgo o de estrés. Los factores psicosociales® cuando son factores con probabilidad de
afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo, es
decir, cuando actian como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral.

Hoy tanto la Ley General de Sanidad* como la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales®, en el primer caso, “proteccion integral de la salud de los trabajadores™ y en

el segundo, cuando define el riesgo laboral como “la posibilidad de que un trabajador

6’)

sufra un determinado dafio derivado del trabajo®”, considerando en este Gltimo, a “las

! MANSILLA IZQUIERDO, F. El riesgo psicosocial en el trabajo: Una realidad emergente. Revista de
la Asociacion Espafiola de Neuropsiquiatria, n° 89. Madrid. 2004, pp. 3 —5.

2 Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos. Por lo tanto,
cualquier intento de definicion tiene que ser amplio y complejo, al menos lo suficiente como para recoger
su problemética global. La Organizacién Internacional del Trabajo propone como definicion que los
factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades
del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el
trabajo.

® MANSILLA IZQUIERDO, F. Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica.
www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/. 2009, pp. 9 — 10.

* Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.

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

® Articulo 4.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Se entenderd como riesgo laboral la
posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo. Para calificar un riesgo
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™ astan

enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo
extendiendo e incluyendo las patologias de caracter psiquico como riesgo laborales. Asi,
la propia Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 15, sefiala
expresamente que “...el empresario debera planificar la prevencién, buscando un
conjunto coherente que integre en ella la técnica, organizacion de trabajo, las relaciones
sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo”, determinando
consecuentemente las premisas aplicables a la prevencion de riesgos, teniendo en cuenta

los de caracter psiquico o psicologico.

La Directiva Marco 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a
la aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los
trabajadores en el trabajo, obliga al empresario a garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo con arreglo a los
siguientes principios generales de prevencion: evitar riesgos, evaluar los riesgos en su
origen, adaptar el trabajo al trabajador, en particular en lo que respecta a la concepcion
de los puestos de trabajo, asi como en la eleccion de los equipos de trabajo y los
métodos de trabajo y de produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo

monGtono y repetitivo y a reducir los efectos de los mismos en la salud®.

En la misma linea, la Ley 31/1995, en el articulo 15.1 establece los principios

generales en los que debe inspirarse el cumplimiento del deber de proteccion, y que son:

desde el punto de vista de su gravedad, se valorardn conjuntamente la probabilidad de que se produzca el
dafio y la severidad del mismo.

" Articulo 4.3 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Se consideraran como dafios derivados del
trabajo las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo.

® La Directiva incluye principios generales relativos a la prevencién de los riesgos profesionales y la
proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacién de los factores de riesgo y accidente, la
informacion, la consulta, la participacién equilibrada de conformidad con las legislaciones y/o los usos
nacionales, la formacion de los trabajadores y de sus representantes, asi como las lineas generales para la
aplicacion de dichos principios. La Directiva no afecta a las disposiciones nacionales y comunitarias,
existentes o futuras, que sean mas favorables para la proteccion de la seguridad y de la salud de los
trabajadores en el trabajo. La Directiva se aplicara a todos los sectores de actividades, publicas o privadas
y no sera de aplicacion cuando se opongan a ello de manera concluyente las particularidades inherentes a
determinadas actividades especificas de la funcién publica, por ejemplo, en las fuerzas armadas o la
policia, 0 a determinadas actividades especificas en los servicios de proteccion civil. En este caso, sera
preciso velar para que la seguridad y la salud de los trabajadores queden aseguradas en la medida de lo
posible, habida cuenta los objetivos de la presente Directiva.
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evitar los riesgos, evaluar los riesgos que no se puedan evitar, combatir los riesgos en su
origen, 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 produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monotono y repetitivo y a
reducir los efectos del mismo en la salud, tener en cuenta la evolucion de la técnica,
sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro, planificar la prevencion,
buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la organizacion del
trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores
ambientales en el trabajo, adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la
individual, y dar las debidas instrucciones a los trabajadores. Por lo tanto, los riesgos
psicosociales estan incluidos en el deber general de proteccion y en los principios de la

actividad preventiva®.

Il. EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO.

La evaluacion de los riesgos psicosociales se considera, como un proceso
dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse,
obteniendo y facilitando la informacidn necesaria para que puedan tomarse las medidas
preventivas que deben adoptarse’®. El proceso de evaluacién puede ser estructurado en

las siguientes fases™:

° NAPIONE BERGE, M. L. ;Cuéndo se quema el profesorado de secundaria? Edit. Diaz de Santos.
Espafia. 2008, pag. 49.

19 OBSERVATORIO PERMANENTE DE RIESGOS PSICOSOCIALES UGT- CEC - UNIVERSITAT
DE BARCELONA. La evaluacion de riesgos psicosociales. Guia de buenas practicas. Métodos de
evaluacion y sistemas de gestion de riesgos psicosociales: un balance de utilidades y limitaciones. Edit.
Secretaria de salud Laboral de la UGT — CEC. Espafia. 2010, pp. 9 — 14.

' SALANIVA SORIA, M. y SHAUFELI, W. B. ;Cémo evaluar los riesgos psicosociales en el trabajo?
Prevencion, trabajo y salud: Revista del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Edit.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
Madrid. 2002, pp. 4 — 10.
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1. Andlisis previo de la empresa, informacion sobre la evaluacion de riesgos
psicosociales y recopilacion de documentacion. Esta fase constituye el primer contacto
con la poblacion a evaluar y en ella se informa a los trabajadores de en qué consiste la

evaluacion de riesgos psicosociales, del procedimiento a seguir y de la finalidad.

Es necesario recoger la informacion relevante para realizar la evaluacion de
riesgos psicosociales, puesto que orientara el proceso de evaluacion a seguir. Por eso es
conveniente solicitar al empresario la siguiente informacion sobre la empresa: sector de
la empresa, actividad a la que se dedica, plantilla (nimero y listado de trabajadores,
datos demograficos, etc.), situacion laboral, horarios, turnos, tipos de contrato de los
trabajadores, organigrama y funciones y tareas, accidentes, enfermedades comunes y

profesionales, absentismo y medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar.

2. Seleccion de las técnicas de evaluacion. Para realizar la evaluacion se utiliza
una combinacion de técnicas que suele incluir la observacion, los cuestionarios y
escalas y las entrevistas, aungque en ocasiones se pueden formar grupos de discusion,

dindmicas de grupo, role playing, etc.

3. Trabajo de campo. En esta fase se eligen las técnicas (tipo de entrevistas, test,
cuestionarios o escalas especificas) elegidas para los trabajadores a los que se les va a
realizar la evaluacion, se visitan los puestos de trabajo, se lleva a cabo la observacion, se
administran los cuestionarios y escalas generales y se realizan las entrevistas a los

trabajadores.

4. Andlisis de los datos. Tras la recogida de informacion a partir de las distintas
técnicas, se procede al tratamiento de los datos obtenidos a través de los cuestionarios,
las escalas, la observacién, las entrevistas, los grupos de discusion, etc. Dicho

tratamiento implica, en general, la utilizacion de herramientas informaticas.

A menudo es conveniente el uso de técnicas estadisticas para el analisis de los

datos, que no solo enriquece la etapa de evaluacion, sino que le da sentido. Bajo esta
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premisa se utilizan dos tipos de analisis: estadistico descriptivo y epidemioldgico
(ocurrencia de enfermedades, asociacion y significancia estadistica). Se complementa el
andlisis mediante la comparacion entre grupos especificos (edad, género, seccion, etc.).
Son Utiles otras pruebas estadisticas como la correlacion entre resultados de evaluacion
de riesgos psicosociales y la comparacion de resultados antes y después de la

intervencion®?.

También es el momento de realizar la aplicacion de las escalas y los
cuestionarios especificos, y de mantener las entrevistas para clarificar circunstancias o
problemas psicosociales concretos, ademas de los cuestionarios de factores de riesgo
psicosocial anteriores se pueden administrar otras herramientas como escalas de
|13’ |14,

satisfaccion labora cuestionarios clima laboral, escalas de carga menta

I cuestionarios de estrés laboral,

cuestionarios de ambigiedad y conflicto de ro
inventarios de mobbing o acoso laboral e inventarios burnout o desgaste profesional. Y,
en ocasiones, pueden administrarse inventarios, escalas, cuestionarios y test para la

realizacién de evaluacion clinica.

5. Valoracidn de los resultados. En esta fase se valoran e interpretan los datos de

tipo cualitativo y cuantitativo, resultantes del analisis de la informacién. Se especifican

12 VILLALOBOS G. Vigilancia epidemioldgica de los factores psicosociales. Aproximacioén conceptual y
valorativa. Revista Ciencia del Trabajo, n® 6. 2004, pp. 197-201.
3 Como la Escala General de Satisfaccién (Overall Job Satisfaction), que fue desarrollada por Warr,
Cook y Wall en 1979. Las caracteristicas de esta escala son las siguientes:
+ Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccion laboral, reflejando la experiencia
de los trabajadores de un empleo remunerado.
* Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.
La escala se sitGa en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta disefiada para abordar
tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo. Estad formada por dos
subescalas:
1. Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el
trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala
esta formada por siete items (nimeros 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14).
2. Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos
relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas
del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items (nimeros 1, 3,5, 7, 9, 11, 13 y 15).
Y NOGAREDA, C. La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion. Nota Técnica de Prevencién
179. Edit. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Madrid. 1986.
1 RIZZO, J; HOUSE, R. E. y LIRTZMAN, J. Role conflict and ambiguity in complex organizations.
Administrative Science Quarterly, n° 15. 1970, pp. 150-163.
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los riesgos psicosociales existentes asociados a cada puesto, la intensidad de los
mismos, las medidas correctoras para eliminarlos o reducirlos y los plazos

recomendados para ello*®.

Los factores de riesgo, tanto los identificados con el analisis de condiciones de
trabajo como por la evaluacion subjetiva de los trabajadores y la informacién sobre los
accidentes y enfermedades permiten establecer prioridades y crear grupos homogéneos

segun el factor de riesgo, asi como disefiar acciones de intervencion focalizadas.

6. Comunicacion de los resultados. Los resultados de la evaluacion, con su
valoracion e interpretacion, se recogen en un informe de evaluacion de riesgos
psicosociales y planificacion de la actividad preventiva, que deben ser comunicados al
empresario, a los trabajadores y a sus representantes sindicales, ya que es obligada la
participacion de estos en la gestion de la prevencion de riesgos laborales. Se aconseja
mantener una sesion informativa con los trabajadores sobre los riesgos psicosociales
detectados, la valoracion y clasificacion del riesgo, las medidas de prevencion

propuestas y los plazos para aplicarlas.

Actualmente, en Espafia se dispone de una pluralidad de instrumentos,
principalmente de tipo cuestionario, dirigidos a evaluar los riesgos psicosociales en las
Organizaciones’’. Para la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales se pueden

utilizar como herramientas los siguientes cuestionarios:

A) Método de evaluacién de riesgos psicosociales FPSICO™. Se trata del
método oficial del Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo que tiene el

objetivo de evaluar las condiciones psicosociales en las organizaciones y la

16 MALCHAIRE, J.; PIETTE, A.; COCK N. Ambiances Thermiques de Travail: Stratégie d’évaluation et
de prévention des risques. Edit. Ministére Fédéral de 1’ Emploi et du Travail. Bruselas. 1998.

" GUARDIA OLMOS, J. Evaluacion de los principales métodos de evaluacion de riesgos psicosociales.
Edit. Universidad de Barcelona. Barcelona. 2008, pp. 19 y ss.

8 MELIA, J. L; NOGAREDA, C.; DE LAHERA, M.; DURO, A. PEIRO, J. M.; POU, R;
SALANOVA, M.; GRACIA, D.; DE BONA, J. M.; BUJO, J. C.; y FEO MARTINEZ, J. Perspectivas de
Intervencidn en Riesgos Psicosociales. Evaluacién de Riesgos. Edit. Foment del Treball Nacional.
Barcelona. 2006, pp. 39 y ss.
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identificacion de riesgos®®. Para su elaboracién, los autores se fundamentaron en teorfas
de estrés, motivacion y satisfaccion. El cuestionario, en su version actual, consta de 75

preguntas y evalla 7 factores con la siguiente estructura:

= Relaciones personales.

= Carga Mental.

= Autonomia temporal.

= Contenido del trabajo.

= Supervision/participacion.
= Definicion de rol.

= Interés por el trabajador.

Para el calculo de resultados no todas las preguntas punttan igual y no se
ofrecen resultados para cada subfactor sino por factor general. Presenta los resultados de
dos formas:

= Perfil valorativo. Son las medias para cada factor y estd comprendido entre 0 y
10. De 0 a 4 es una situacion satisfactoria, entre 4 y 7 se trata de una situacion
intermedia que no precisa de una intervencion inmediata, y de 7 a 10 es una
situacion nociva en la que la intervencion se debe llevar a cabo lo antes posible.
En cada factor se indica el porcentaje de trabajadores que se encuentra en cada
nivel de riesgo.

= Perfil descriptivo. Indica el porcentaje de contestacion para cada opcion de

respuesta de cada pregunta.

B) Método ISTAS 21%°. Se elaboré para identificar y medir la exposicién a

riesgos psicosociales con la misma base tedrica que otros métodos. En la version mas

¥ MARTIN, F. & PEREZ, J. Factores psicosociales: metodologia de evaluacién. (NTP 443). Edit.
INSHT. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Barcelona. 1997.

%0 Se trata de la version al castellano del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ), del cual se
acaba de publicar la 22 version (Pejtersen, Kristensenm, Borg y Bjorner, 2010).
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reciente, la 1.5, las 20 dimensiones de las que consta se encuentran enmarcadas a su vez

en grandes factores, siguiendo la siguiente estructura®’:

Exigencias psicoldgicas.

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades.

e Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.
e Compensaciones del trabajo.

e Doaoble presencia.

Ademas incluyen escalas para evaluar salud general y estrés. Los resultados se
calculan de diferentes formas:

- Mediana de cada factor estandarizada de 0 a 100.
e Prevalencia de exposicion de personas expuestas a cada factor.

e Distribucién de frecuencias de las respuestas de todas las preguntas.

Los resultados se representan graficamente por colores, siendo el rojo el nivel de
exposicion mas desfavorable, el amarillo el nivel intermedio y el verde el nivel de
exposicion mas favorable para la salud. No se considera la media como indicador valido

en este contexto de evaluacion.

El método dispone de 3 versiones distintas seglin sea el tamafio de la empresa y el
objetivo que se desee conseguir?:

= Version corta para empresas de menos de 30 trabajadores.

= Version media para empresas de mas de 30 trabajadores.

= Version larga, exclusivamente para la investigacion.

2L INSTITUTO SINDICAL DE AMBIENTE, TRABAJO Y SALUD. Manual del método CoPsoQ-
istas21 (version 1.5) para la evaluacion y prevencién de los riesgos psicosociales para empresas con 25
0 mas trabajadores y trabajadoras. Edit. Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud. Barcelona.
2010.

2 MONCADA, S.; LLORENSA, C.;: NAVARROD, A. Y KRISTENSENE. T. S. ISTAS21: Version en
lengua castellana del cuestionario psicosocial de Copenhague (COPSOQ). Edit. Archivos de prevencion
de riesgos laborales, vol. 8, n° 1. 2005, pp. 18-29.
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C) Cuestionario del método de evaluacion de factores psicosociales (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo®). Este Cuestionario del método de
factores psicosociales estd compuesto por 75 preguntas con la que se obtiene
informacidn acerca de 7 factores, cada uno de los cuales es evaluado en una escala de

puntuacion de rango entre 0 y 10.

La puntuacion grupal se obtiene a partir de las puntuaciones de cada sujeto en
cada factor y, ésta, a su vez, de las respuestas a las preguntas que conforman cada
factor. En general, las preguntas contribuyen de manera distinta a la puntuacion final de
su factor. Igualmente, cada opcion de respuesta tiene distinto valor. La distinta
aportacion de cada pregunta (y dentro de cada una de éstas, de cada opcion de

respuesta) se ha establecido a partir de dos criterios:

cl) Por la importancia del aspecto que mide una pregunta establecida
tedricamente en funcién de la importancia que han dado a ese aspecto distintos estudios

metodologias consultadas para la elaboracién de este método.

c2) Por la relacion que las preguntas han mostrado experimentalmente con
variables como el absentismo, la insatisfaccién laboral y la sintomatologia

psicosomatica.

El método presenta los resultados en dos diferentes formatos: por un lado se
ofrecen las medias del colectivo analizado para cada uno de los factores (Perfil
Valorativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestacion a cada opcion de

respuesta de cada pregunta (Perfil Descriptivo).

% MARTIN DAZA, F. y PEREZ BILBAO, J. NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de
evaluacion. www.insht.es
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El perfil valorativo ofrece la media de las puntaciones del colectivo analizado
para cada uno de los factores psicosociales de los que consta el método®*. En este perfil
se distinguen tres diferentes tramos que indican distintas situaciones de riesgo:

1. Situacion satisfactoria (desde 0 a 4 puntos).
2. Situacion intermedia® (desde 4 a 7 puntos).
3. Situacién nociva® (desde 7 a 10 puntos).

Ademas, para cada factor se indica en unos recuadros situados debajo de cada
escala, el porcentaje de trabajadores que se posiciona en cada una de las tres situaciones

mencionadas.

El perfil descriptivo ofrece una informacién detallada de como se posicionan los
trabajadores ante cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de eleccion de cada
opcion de respuesta, lo cual permite obtener datos acerca de aspectos concretos relativos

a cada factor.

D) Cuestionario de factores psicosociales. Identificacion de situaciones de riesgo
(Instituto Navarro de Salud Labora®’l). Para su elaboracion se basaron en los modelos
de Demanda-Control- Apoyo® y el de Esfuerzo-Recompensa®. En la primera parte del

procedimiento se recogen una serie de datos sobre la organizacion por parte del técnico

%4 Estas puntuaciones son trasladadas a un perfil grafico (Tabla) en el que se presenta una escala de
valores comprendida entre 0 y 10 para cada factor. Se trata de un método de correccién informatica.

% Las condiciones existentes pueden generar molestias a un cierto nimero de trabajadores pero no son lo
suficientemente graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo, es una situacién
que es preciso subsanar en cuanto sea posible, ya que estos factores pueden resultar, en el futuro, fuentes
de problemas.

% | os factores cuya puntuacién estd comprendida en este tramo requieren una intervencion en el plazo
mas breve posible. Es previsible que en situaciones de este tipo exista entre los trabajadores una gran
insatisfaccion con su trabajo, o una tendencia al incremento del absentismo o que aparezca sintomatologia
asociada al estrés.

2" LAHERA MARTIN, M. y GONGORRA YERRO, J. J. Factores psicosociales. Identificacién de
situaciones de riesgo. Edit. Instituto Navarro de Salud laboral. Navarra. 2002.

% KARASEK, R. y THEORELL, T. Healthy Work, Stress, Productivity and the Reconstruction of
Working Life. Edit. Basic Books. New York. 1990.

% SIEGRIST, J. Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. Journal of Occupational
Health Psychology, n® 1. 1996, pp. 27 - 41.
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en prevencion. La parte del cuestionario consta de 30 preguntas con la siguiente

estructura:

Participacion, implicacion y responsabilidad.

Formacion, informacién y comunicacion.

Gestion del tiempo.

Cohesion del grupo.

Complementariamente, se evalla el acoso psicoldgico con 3 items, y en un
apartado relativo a la empresa se pregunta sobre conciliacion familiar y laboral. Es
posible la aportacion de informacion cualitativa en el apartado de observaciones.

Los resultados se presentan sumando las preguntas de cada factor. Consideran
una situacion inadecuada o muy inadecuada si se obtiene un porcentaje 40% o mas de la

puntuacion méxima resultante de la suma de cada uno de los items de esa variable.

E) Cuestionario multidimensional DECORE. Cuestionario elaborado en 2005 en
el marco de la Universidad Complutense de Madrid® con el objetivo de identificar
riesgos psicosociales. Mediante 44 items evaltan 4 tipos de riesgos psicosociales:

= Demandas cognitivas cuantitativas y cualitativas.
= Recompensas.
= Apoyo organizacional.

= Control del trabajador sobre el tipo de tarea, método y lugar de trabajo.

Los resultados se calculan para cada escala mediante puntuaciones con media 50
y desviacidn tipica de 20 y a través del porcentaje de sujetos en cada nivel de riesgo

% LUCENO, L.M; MARTIN, J.; MIGUEL TOBAL, J. J.; y JAEN, M. El Cuestionario Multidimensional
DECORE: Un instrumento para la evaluacion de factores psicosociales en el entorno laboral. Edit.
Ansiedad y Estrés, n° 11. 2005, pp. 189-202.
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para cada factor, siendo 4 los niveles: nivel excelente, saludable, alerta y emergencia.

Ademas calcula 3 tipos de indices para cada factor®*:

- Indice de desequilibrio Demanda-Control. Es la relacion entre las demandas v el
control del trabajador. Se obtiene con la suma de las escalas Demandas
cognitivas, Control y Apoyo social. Puntuaciones elevadas indican percepcion

de muchas demandas y poco control, siendo un riesgo psicosocial en si.

- Indice de desequilibrio Demanda — Recompensa. Es la relacion entre las
demandas y las recompensas que consigue el trabajador. Se obtiene sumando las
escalas Demandas Cognitivas, Recompensas y Apoyo Organizacional. Una

puntuacion elevada también constituiria un riesgo psicosocial.

~Indice global de riesgo. Se trata de una medida global del riesgo. Se obtiene
sumando las puntuaciones de las cuatro escalas. Puntuaciones elevadas indican

una situacién muy adversa.

I11. PERITACION DEL ACOSO LABORAL

El acoso moral o mobbing puede ser definidko como el conjunto de
comportamientos, acciones o conductas ejercidas por una o diversas personas de forma
sistematica y a lo largo del tiempo, destinadas a dafiar la integridad fisica y psicoldgica
de una o0 mas personas, con un desequilibrio de fuerzas, con el objetivo de destruir su
reputacion y sus redes de comunicacion y perturbar el ejercicio de sus funciones

aprovechando las deficiencias en el sistema organizativo®”,

31 LUCENO, L. Evaluacién de factores psicosociales en el entorno laboral. Construccién y validacion
del Cuestionario Multidimensional DECORE. Tesis doctoral. Editorial Complutense. Madrid. 2005.

%2 DEPARTAMENTO DE TRABAJO E INDUSTRIA DE LA GENERALITAT DE CATALUNYA.
Primera Jornada de Analisis Integral del "Mobbing. Girona. 2005. www.acosomoral.org.
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Konrad Lorenz, en su libro Sobre la agresion, describio por primera vez el acoso
moral entre las aves y los animales®, atribuyéndola a los instintos arraigados en la
darwiniana® lucha por la supervivencia. Lorenz observd el comportamiento de
determinadas especies animales constatando que en ciertos casos los individuos mas
débiles del grupo se coaligaban para atacar a otro mas fuerte. Para definir esta situacion
se utilizo el verbo inglés “to mob” que se define como atacar con violencia. Para éste
etélogo, los seres humanos estan sujetos a similares impulsos innatos, pero capaz de

mantenerlos bajo control racional.

Diez afios méas tarde, surgié una publicacion relacionada con el mobbing que
hacfa referencia al Trabajador hostigado®. En este libro, su autor Brodsky, por primera
vez, estudié casos de mobbing. Sin embargo, este autor no estuvo directamente
interesado en analizar estos casos, ya que fueron presentados conjuntamente con
accidentes laborales, estrés psicolégico y agotamiento fisico, producidos entre otros
factores por horarios excesivos y tareas monotonas. Esta obra se centrd en la dureza de
la vida del trabajador de base y su situacion, problemas que hoy se abordan desde la

investigacion sobre estrés.

Fue el profesor de aleméan, Heinz Leymann el primero en definir este término
durante un Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en el afio 1990 en
Hamburgo, al definirlo como la “situacion en la que una persona ejerce una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado

sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes

% LORENZ, K. Sobre la agresion: el pretendido mal. Edit. Siglo XXI. Madrid. 1973, pp. 51 y ss.

% Parte de la hip6tesis darwiniana segtn la cual las formas superiores de vida proceden de una evolucién
a partir de las formas inferiores, siendo el motor del mecanismo evolutivo la lucha intraespecifica, que ha
hecho siempre que sobrevivan y perduren las especies mejor dotadas, y que las peor dotadas se hayan
mutado para mejorar su dotacién y poder conservarse; en ese juego de "selecciones naturales” y de
"mutaciones"” han surgido las nuevas especies: cuando a través de tales mecanismos se ha llegado a un
cambio de particular entidad, nos encontramos con una especie diferente, el cambio es siempre gradual y
muy lento. La tesis lorenziana es que el instinto agresivo ha surgido precisamente en el curso de la
evolucidn, de tal manera que los mecanismos evolutivos han provocado que ese instinto exista en un gran
nUmero de animales y también en el hombre, y asi, cada nuevo ser humano, cuando nace, nace con esa
pulsién destructiva heredada de sus antepasados.

** BRODSKY, C. M. The harassed worker. Edit. Lexinton Books. Toronto. 1976.
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de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio
de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el

lugar de trabajo”.

Leymann realizd una descripcion operativa del mobbing, utilizando para ello un
inventario® que consta de 45 actividades tipicas del acoso laboral distribuidas en cinco

grandes apartados>”.

Limitar la comunicacion.
Limitar el contacto social.
Desprestigiar su persona ante sus comparieros.

Desprestigiar y desacreditar su capacidad profesional y laboral.

o &~ w0 DN e

Comprometer la salud.

En Espafia, el concepto mobbing se tradujo por acoso laboral ya sea fisico o
psicolégico, grupal o institucional. El concepto, segun definié Gonzalez de Rivera en su
libro Cémo defenderse del Mobbing y otras formas de acoso, se aplica a situaciones
grupales en las que una persona es sometida a persecucién, agravio o presion
psicoldgica por una o varias personas del grupo a que pertenece, con la complicidad del

resto.

Pifiuel y Zabala, definié el mobbing, en 2001, como aquel acoso que se produce
en un entorno laboral con el objetivo de intimidar, apocar, reducir, aplanar,
amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a
eliminarla de la organizacién o a satisfacer la necesidad insaciable de agredir,
controlar y destruir que suele presentar el hostigador, que aprovecha la situacion que

le brinda la situacion organizativa particular (reorganizacion, reduccion de costes,

% Leymann Inventory of Psychological Terrorization. (LIPT-60).
% GONZALEZ DE RIVERA Y REVUELTA, J.L. El maltrato psicolégico: como defenderse del
mobbing y otras formas de acoso. Edit. Espasa Calpe. Madrid. 2002.
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burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y

tendencias psicopaticas®.

Ifiaki Pifiuel publicd en su libro Mobbing: Como sobrevivir al acoso psicoldgico
en el trabajo, el cuestionario Cisneros®, la escala Cisneros, que es un cuestionario
desarrollado por el profesor Ifiaki Pifiuel de caracter autoadministrado compuesto por 43
items que objetivan y valoran 43 conductas de acoso psicologico. Dicho cuestionario
forma parte del Barometro Cisneros, que es un cuestionario individual sobre psicoterror,
negacion, estigmatizacion y rechazo en organizaciones sociales, integrado por una serie
de escalas cuyo objetivo es sondear de manera periddica el estado, y las consecuencias,

de la violencia en el entorno laboral de las organizaciones.

La Union Europea en la Resolucién con fecha 14 de mayo de 2001, define
mobbing como el “comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores o
inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque
sistematico durante mucho tiempo, de manera directa o indirecta, de parte de una o mas

personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio*®”.

1. Vias judiciales de actuacién en Espafia frente al acoso laboral.

Las bases legales que marcan la ilegalidad de determinadas conductas laborales
como es el acoso laboral, estdn recogidas tanto en la Constitucion Espafiola, en su
articulo 10 que garantiza el mantenimiento de la dignidad en cualquier situacién y en el

articulo 14 que garantiza el derecho a la igualdad, como en el Estatuto de los

% PINUEL Y ZABALA, I. Mobbing: cémo sobrevivir al psicoterror laboral. Ed. Sal Terrae. Espafia.
2001.

% El Informe Cisneros se aproxima al fenémeno del acoso moral o mobbing desde una variada bateria de
preguntas. Antes de responder a las preguntas los encuestados pasan por un proceso que intenta asegurar
que entienden lo que se les estd preguntando. Segun se formule la pregunta y segin sea el grado de
desglose de la misma los resultados variaran.

“ BOSQUED LLORENTE, M. Mobbing. Como prevenir y superar el acoso psicolégico. Edit. Paidés.
Barcelona. 2005, pag. 35.
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trabajadores en su texto refundido de 1995 articulo 4. 2. que garantiza la no

discriminacion, la dignidad en el trabajo y el respeto a la intimidad.

La jurisprudencia a partir de esta legislacion, ha insistido en la vulneracion de
tales derechos fundamentales como en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid de 16 de octubre de 2007, en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Andalucia (Granada) n°® 813/07, de 21 de marzo o en la del Tribunal Superior de Justicia
de Aragdn n° 752/03, de 30 de junio.

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Navarra estimo,
acreditado el acoso fisico y psiquico en el trabajo, el proceso de incapacidad temporal
que sufra un trabajador como consecuencia de esta conducta constituye un accidente de
trabajo**. El abordaje desde el punto de vista juridico del acoso laboral abre tres

posibles vias de actuacion: la via administrativa, la laboral y la penal*.

A) Via administrativa. La iniciacion del procedimiento se realiza mediante
denuncia ante la Direccion Provincial de los hechos que pueden ser constitutivos de una
falta disciplinaria, a fin de que la Administracion lleve a cabo las diligencias previas a la

incoacion del expediente disciplinario®.

B) Via Laboral. Comienza con una Demanda ante el Juzgado de lo Social. La

regulacion viene establecida en:

1. La Constitucion Espafiola, a través de los articulos 10.1, 14, 15 y 18.1, que
versan la dignidad de la persona, la igualdad ante la ley, el derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral, y el derecho al honor, a la intimidad personal
y familiar y a la propia imagen.

* Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Navarra, 30/4/2001, Sentencia del Juzgado de lo Social
de Jaén 10/5/2002 o Sentencia del Juzgado de lo Social n° 30 de Madrid, 18/3/2002 (La Ley, 2002, 3590).
*2 VELAZQUEZ, M. La respuesta juridico legal ante el acoso moral en el trabajo o mobbing. En
www.mobbing.nu

*® La regulacion esta en el Reglamento de Régimen disciplinario de los funcionarios de la Administracion
del Estado, aprobado por Real Decreto 33/1986 de 10 de enero.
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2. El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que establece:

En su articulo 4.2, que en la relacion de trabajo, los trabajadores
tienen derecho a no ser discriminados para el empleo, 0 una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, por la edad dentro de
los limites establecidos por la Ley, raza, condicién social, ideas
religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por
razones de lengua, dentro del Estado espafiol**. Tampoco podréan ser
discriminados por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y
sensoriales, siempre que se hallen en aptitud para desempefiar el
trabajo o empleo de que se trate. A su integridad fisica y a una
adecuada politica de seguridad e higiene. Al respeto de su intimidad
y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion
frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual®.

Articulo 18. Méximo respeto en los registros de la dignidad e
intimidad del trabajador.

Articulo 20.3. Que limita las medidas de vigilancia y control a la
consideraciéon de la dignidad humana, ya que se establece que el
empresario podrad adoptar las medidas que estime mas oportunas de
vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador
de sus obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopcion y
aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana y teniendo
en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos, en su
caso.

Articulo 39. La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la
dignidad del trabajador.

Articulo 50.1. a. Resolucion del contrato por modificaciones que

redunden en menoscabo de la dignidad.

* Redaccion segln Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden

* Redaccion segin Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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3. Articulo 8 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, que aprueba
el texto refundido de la ley sobre infracciones y sanciones en el orden social.
En concreto, en su apartado 12 manifiesta que son infracciones muy graves
las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razon de edad o discapacidad o
favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacion,
promocion y deméas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y
a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o
lengua dentro del Estado espafiol, asi como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o
judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato

y no discriminacion®.

D) Via penal. ElI comienzo del procedimiento es mediante Querella ante el
Juzgado correspondiente. La Regulacion viene establecida en los articulos 173 y 175,
asi como el Titulo XV del Libro II.

2. Diagnostico del acoso laboral.

Para diagnosticar un caso de acoso laboral, existen diferentes pruebas, entre ellas
cabe destacar: el dafio a la victima y el tipo de organizacion del trabajo. Aunque el dafio
en la victima, por si solo, no podra definir si hubo o no acoso laboral, ya que lo Unico
que podra determinar son las secuelas individuales del acoso por lo que servira para la

tasacion del dafio pero no para el dictamen; dado que las lesiones en la victima van a

% Redaccion segin Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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depender mas de la resistencia personal de cada individuo que del hostigamiento

recibido®’.

Respecto al tipo de organizacion del trabajo, es necesario matizar, que habra
situaciones en que se presenten todos y cada uno de los errores organizacionales que
podrian dar lugar a un contexto que facilitara la emergencia del acoso laboral, pero que
no existiera ninguna accién hostigante hacia ningun trabajador; y también nos podremos
encontrar con la situacion contraria es decir con organizaciones del trabajo que a pesar

de su buenas précticas internas no han podido impedir la emergencia del acoso®.

Por todo lo expuesto, y para lograr un correcto diagnostico de una situacion de
acoso laboral, es necesario realizar un analisis causal de la situacidon, que permita
conocer el origen del problema y oriente las posibles soluciones a tomar. A tal fin,

habré que recoger informacion concreta sobre:

Caracteristicas personales del trabajador.

Historia sociolaboral de la persona en su puesto actual y en puestos o empresas
anteriores.

= Anadlisis y condiciones de trabajo de su puesto actual.

= Sucesion y frecuencia de los acontecimientos traumaticos origen del problema.

= Las consecuencias fisicas, psicoldgicas, familiares y sociales.

= El empleo de cuestionarios, como puede ser la Escala Cisneros® o el
Cuestionario de estrategias de acoso psicolégico: EI LIPT -60°°.

*" En algunas situaciones nos podremos encontrar con acosos de baja intensidad pero con graves secuelas
en la victima frente a otros casos de mobbing con un nivel muy alto de hostigamiento y poca repercusion
en la salud del trabajador.

*8 por ello, se puede afirmar que el tipo de organizacion del trabajo no es determinante de la emergencia
del acoso aunque si lo va a ser de la evolucion que este acoso pueda tener.

% La escala Cisneros es un cuestionario desarrollado por el profesor Ifiaki Pifiuel de caracter
autoadministrado compuesto por 43 items que objetivan y valoran 43 conductas de acoso psicolégico.
Dicho cuestionario forma parte del Barometro CISNEROS® (Cuestionario Individual sobre Psicoterror,
Negacidn, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales), integrado por una serie de escalas
cuyo objetivo es sondear de manera periddica el estado, y las consecuencias, de la violencia en el entorno
laboral de las organizaciones. En el presente trabajo se estudia la fiabilidad, validez y dimensionalidad de
la escala Cisneros, empleando datos obtenidos en una muestra de 1.303 trabajadores pertenecientes a un
gran nimero de sectores de actividad. Los resultados indican que la escala Cisneros tiene una elevada
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= Cualquier otro dato que consideremos de interés para esclarecer el problema.

3. Tasacién del dafno.

Una vez que se ha podido determinar que verdaderamente estamos frente a un
caso de mobbing, serd necesario poder determinar como éste ha afectado a la victima y
ello lo realizaremos mediante la tasacion del dafio y para ello es imprescindible conocer
cuales son los sintomas mas frecuentes que aparecen en las personas victimas de
hostigamiento laboral. Los sintomas mas frecuentes en las victimas de mobbing son las
propias de una situacion de estrés postraumatico, con alteraciones del suefio, cansancio
generalizado, ideas negativas especialmente sobre el porvenir, y las posibilidades
futuras del individuo. También la presencia de una variada forma de sintomas fisicos,
como cefaleas, dolores, lumbalgias, problemas digestivos, zumbido de oidos,
hipertension, problemas respiratorios, tensionales etc. que todos ellos ain formando
parte del proceso del trauma, pueden ser negados durante mucho tiempo. Por supuesto
también aparecen sintomas algo mas especificos, como la ansiedad, la angustia, la
incapacidad o dificultad, o la falta de ganas para realizar tareas que antes se podian
hacer sin problemas, (salir, encontrarse con otros, etc.). Y a medida que pasa el tiempo
aparecen otros sintomas como son la dificultad para concentrarse, los olvidos, la pérdida
de memoria, la falta de energia en general, o falta de ganas, el no encontrarle gusto a las

cosas, 0 encontrarlas sin sentido.

La tasacion del dafio vendra por tanto avalada por los peritajes médicos,
psicoldgicos y sociales anteriormente mencionados; en donde el médico determinara los

sintomas fisicos de las somatizaciones, el psicologo determinara las alteraciones en la

fiabilidad (.96), una estructura bidimensional que permite ordenar sus items a lo largo de dos dimensiones
(Ambito de la conducta de acoso y Tipo de conducta de acoso), y que presenta relaciones tedricamente
esperables con escalas que miden Autoestima, Burnout, Depresion, Abandono profesional y Estrés
postraumatico. Los resultados obtenidos muestran una buena capacidad para discriminar entre diversos
grados de acoso y, por consiguiente, la utilidad de la escala como indicador de la gravedad e intensidad
del dafio infligido a la victima.

0 El LIPT-60 es un cuestionario escalar autoadministrado que objetiva y valora 60 diferentes estrategias
de acoso psicoldgico, derivado del LIPT original dicotémico de 45 items de Leymann.
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personalidad de la victima y el trabajador social determinard el tipo de acoso y la

afectacion de las redes sociales de la misma®L.

Los sintomas de las secuelas en una victima de un acoso prolongado pueden

catalogarse en estas tres categorias principales: hiperactivacion, intrusion y

constriccion®?.

La hiperactivacion® refleja la persistente expectativa de peligro. Los sintomas
mas importantes son los siguientes: la persona se sobresalta con facilidad (estado
exagerado de alerta), reacciona con irritacion a las pequefias provocaciones
(irritabilidad y comportamiento explosivo) y duerme mal (pesadillas).

La intrusion refleja la huella indeleble del momento traumatico. Las victimas
reviven los hechos una y otra vez en sus pensamientos, en sus suefios y en sus
acciones (con el deseo de invertir la situacion de forma inconsciente u oculta).
La persona acosada sigue enfrentandose a una situacion dificil, en la que no ha
conseguido desempefiar un papel satisfactorio, asi que continGa haciendo
esfuerzos para adaptarse.

La constriccion refleja la respuesta embotadora de la rendicion. Entonces la
persona se encierra en si misma, hay alteracion de la conciencia como
proteccion del dolor insoportable. Los sintomas son: suspension de la iniciativa
y del juicio critico, alejamiento subjetivo o calma, analgesia, distorsion de la
realidad y despersonalizacién. Los sintomas de constriccién demuestran la
disociacion de la victima. La disociacion es un intento para olvidar la creciente
sensacion de indefension y de terror. Es una forma de huir de las dificultades,
mediante la limitacion de las acciones (dejan de hacer cosas, se quedan en casa)

y de la iniciativa.

1 CONESA BALLESTERO, J. y SANAHUJA VIDAL, M. Acoso moral en el trabajo: tratamiento
juridico (mobbing). Edit. Actualidad Laboral, n® 30. 2002.

°2 AUSFELDER, T. Mobbing: El Acoso Moral En el trabajo: Prevencién, Sintomas y Soluciones. Edit.
Océano. Barcelona. 2002.

> a hiperactivacion es el patron de predominio de rasgos obsesivos descritos por Hirigoyen.
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IV. PERITACION DEL ESTRES LABORAL

El término estrés proviene de la fisica y la arquitectura y se refiere a la fuerza
que se aplica a un objeto, que puede deformarlo o romperlo®. En la Psicologfa, estrés
suele hacer referencia a ciertos acontecimientos en los cuales nos encontramos con
situaciones que implican demandas fuertes para el individuo, que pueden agotar sus

recursos de afrontamiento®,

La definicion del término estrés ha sido muy controvertida desde el momento en
que se importé para la psicologia por parte del fisi6logo canadiense Selye, en 1956°°. El

estrés ha sido entendido:

1. Como reaccion o respuesta del individuo (cambios fisioldgicos, reacciones
emocionales, cambios conductuales, etc.).

2. Como estimulo (capaz de provocar una reaccion de estres).

3. Como interaccion entre las caracteristicas del estimulo y los recursos del

individuo.

En la actualidad, este Gltimo planteamiento, se acepta como el mas completo.
Asi pues, se considera que el estrés se produce como consecuencia de un desequilibrio
entre las demandas del ambiente (estresores internos o externos) y los recursos
disponibles del sujeto. De tal modo, los elementos a considerar en la interaccion
potencialmente estresante son: variables situacionales (por ejemplo, del ambito laboral),
variables individuales del sujeto que se enfrenta a la situacion y consecuencias del

estrés®’.

* MARTINEZ SELVA, J. M. Estrés laboral. Edit. Pearson Educacién. Madrid. 2004.

> PEREZ AGUILERA, F. Manual intervencion psicolégica en estrés laboral, mobbing y sindrome de
burnout. Edit. CEP. Madrid. 2009.

% HANS S. The Stress of life. Edit. McGraw - Hill. New York. 1956.

> MARULANDA RUIZ, |. C. Estrés laboral. Enemigo silencioso de la salud mental y la satisfaccion
con la vida. Edit. Edit. Universidad de los Andes. Colombia. 2007.
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El estrés puede ser definido como el proceso que se inicia ante un conjunto de
demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuales debe dar una respuesta
adecuada, poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento. Cuando la demanda del
ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva frente a los recursos de afrontamiento que se
poseen, se van a desarrollar una serie de reacciones adaptativas, de movilizaciéon de
recursos, que implican activacion fisioldgica. Esta reaccion de estrés incluye una serie
de reacciones emocionales negativas (desagradables), de las cuales las mas importantes

son: la ansiedad, la ira y la depresion®®.

El estrés podria ser definido como un estado psicoldgico que es parte y reflejo de
un proceso de interaccidn entre la persona y su entorno laboral. Seria el resultado de una
exposicion a una amplia gama de exigencias o demandas laborales que pueden
contribuir igualmente a una amplia gama de consecuencias para la salud del trabajador.
Es un enlace entre los potenciales riesgos y los dafios para la salud. Otros autores hablan
del estrés como el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y del
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacién o
el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y

angustia>, con la frecuente sensacién de no poder hacer frente a la situacion.

El concepto de estrés, sin embargo, no siempre tiene para todos los expertos un
valor negativo. Determinados tipos o niveles de estrés cumplen funciones positivas de
estimulo y desarrollo y del mantenimiento de la buena forma ante las situaciones de
cambio e incertidumbre en las que hay que desenvolverse, sin embargo el estrés se ha
investigado como fuente de efectos negativos para el bienestar psicoldgico y por lo
tanto se ha investigado sobre todo en su vertiente de "distress" coincidiendo de esta

forma con el terreno propio de los llamados factores de riesgo psicosocial®.

8 BUENDIA VIDAL. J. Estrés Laboral y Salud. Edit. Biblioteca Nueva. Madrid. 1998.

* INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO. Trabajemos contra el
estrés. Edit. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Madrid. 2002, pag. 2.

% WHITMAN, M. J. Distress Investing. Edit. John Wiley & Sons. Estados Unidos. 2009.
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El estrés supone una reaccion compleja a nivel biolégico, psicoldgico y social®. @
La mayor parte de los cambios bioldgicos que se producen en el organismo cuando esta
sometido a una reaccion de estrés no son perceptibles para el ser humano y se precisan
procedimientos diagndsticos para determinar el nivel de la reaccion. Sin embargo, a
nivel psicolégico muchos sintomas producidos por el estrés pueden ser facilmente
identificados por la persona que estd sufriendo dichos cambios. La reaccion mas

frecuente cuando nos encontramos sometidos a una reaccion de estrés es la ansiedad.

Los sintomas de ansiedad mas frecuentes son los que aparecen en la tabla 1:

Tabla 1

SINTOMAS DE ANSIEDAD

NIVEL COGNITIVO-
SUBJETIVO

NIVEL FISIOLOGICO

NIVEL MOTOR

e Preocupacion.

e Temor.

o Inseguridad.

« Dificultad para decidir.

e Miedo.

« Pensamientos negativos
sobre uno mismo.

o Pensamientos negativos
sobre nuestra actuacion
ante los otros.

e Temor a que se den
cuenta de nuestras
dificultades.

e Temor a la pérdida del

e Sudoracion.

e Tension muscular.

o Palpitaciones.

e Taquicardia.

e Temblor.

e Molestias en el
estdmago.

o Dificultades
respiratorias.

e Sequedad de boca.

o Dificultades para
tragar.

« Dolores de cabeza.

o Mareo.

Evitacion de situaciones
temidas.

Fumar, comer o beber
en exceso.
Intranquilidad motora
(movimientos
repetitivos, rascarse,
tocarse, etc.).

Ir de un lado para otro
sin una finalidad.
concreta.
Tartamudear.

Llorar.

Quedarse paralizado.

1 CANO VINDEL, A. Sintomas que puede provocar el estrés laboral. Edit. Sociedad Espafiola para el
estudio de la Ansiedad y el Estrés. 2002. www.ucm.es

http://dx.doi.org/10.6018/analesderecho
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control. o Nauseas.
o Dificultades para pensar, | e Tiritar, etc.
estudiar, o concentrarse,

etc.

El estrés, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o ira,
irritabilidad, tristeza-depresion, y otras reacciones emocionales, que también podemos
reconocer. Pero ademas de estas reacciones emocionales podemos identificar
claramente otros sintomas producidos por el estrés, como son el agotamiento fisico, la
falta de rendimiento, etc. Finalmente, si el estrés es muy intenso y se prolonga en el
tiempo, puede llegar a producir enfermedades fisicas y desordenes mentales, en

definitiva problemas de salud.

Los factores psicosociales que inciden en el estrés laboral segun un informe
sobre el estrés laboral, realizado por la Comisién Europea, en el afio 2000, son®?:

- Exceso y falta de trabajo

- Tiempo inadecuado para completar el trabajo de modo satisfactorio para
nosotros y para los demas

- Ausencia de una descripcién clara del trabajo, o de la cadena de mando

- Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral

- No tener oportunidad de exponer las quejas

- Responsabilidades multiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar
decisiones

- Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni nos apoyan

- Falta de control o de satisfaccion del trabajador por el producto terminado fruto
de su trabajo

- Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posicion

%2 COMISION EUROPEA. Guia sobre el estrés relacionada con el trabajo - ¢la sal de la vida o el beso
de la muerte? Edit. Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas. Luxemburgo. 2000.
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- Verse expuesto a prejuicios en funcion de la edad, el sexo, la raza, el origen
étnico o la religion

- Exposicion a la violencia, a amenazas o a intimidaciones

- Condiciones de trabajo fisico desagradables o peligrosas

- No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades
personales

- Posibilidad de que un pequefio error 0 una inatencion momentaneos tengan
consecuencias serias o incluso desastrosas

- Cualquier combinacién de los factores anteriores

Para evaluar el estrés laboral hay que tener en cuenta los estresores potenciales
de la organizacion, constituidos por las condiciones ambientales y psicosociales®. El
estrés no puede estudiarse aislado de la percepcién del propio sujeto, porque depende
directamente de ella, y la percepcion de los estresores de dmbito socioambiental esta
influyendo sobre la forma de percibir los estresores de ambito laboral y viceversa.

Por tanto, si se evalla el estrés laboral hay que investigar la percepcion de los
estresores a los que puede estar expuesto el trabajador, y hay que analizar aquellos
aspectos que puedan estar actuando como elementos moduladores de la reaccion de

estrés®®. Es conveniente valorar en la evaluacion del estrés laboral:

= Anamnesis sociolaboral y datos de filiacion (sexo, edad, antigliedad en la
empresa y empresas anteriores)

= Las condiciones de trabajo.

= Lavulnerabilidad del trabajador al estrés.

= Los recursos personales de afrontamiento.

= El apoyo familiar y social

= Las respuestas fisioldgicas, cognitivas y motoras.

% UGT. Guia sobre el estrés ocupacional. Edit. Comisién Ejecutiva Confederal de UGT. Madrid. 20086,
pp. 33 — 39.

* MERIN, J.; CANO, A. y TOBAL, M. El estrés laboral: bases tedricas y marco de intervencion. Edit.
Ansiedad y estrés, vol. 1, n° 2-3. 1995, pp. 113-130.

ANALES DE DERECHO
Numero 30, 2012, pags. 254-296
ISSN: 1989-5992
http://dx.doi.org/10.6018/analesderecho



CESAR AUGUSTO GINER ALEGRIA
Evaluacioén de riesgos psicosociales en el trabajo

= La valoraciéon de las consecuencias para el trabajador: personales, laborales,

familiares y sociales.

Debido a la complejidad de factores implicados en la generacion de estrés
laboral, no existe un instrumento Gnico con el que evaluarlo, sino que es necesario
utilizar diferentes métodos para asi poder analizar estresores, moduladores, respuestas y
efectos de estrés en las dos vertientes, individual y de organizacion. La evaluacion de
las reacciones de estrés laboral puede implicar criterios clinicos, bioldgicos,

electrofisiologicos y funcionales.

Seran fundamentales para la valoracion del estrés laboral las entrevistas
semiestruscturadas a los trabajadores, comparieros, superiores y subordinados, con
técnicas exploratorias, de escucha activa, que permita la clarificacién, la racionalizacién
y la reformulacién. Ademas se puede utilizar el Cuestionario de Estrés Laboral®,
ademas, se puede evaluar la satisfaccion laboral con la Escala General de Satisfaccion

Laboral®® y el Cuestionario de Satisfaccién Laboral.

V. PERITACION DEL SINDROME DE BURNOUT

El sindrome de desgaste personal o sindrome del quemado (burnout), se
caracteriza por ser un trastorno adaptativo crénico con ansiedad, derivado de la mezcla
de situaciones laborales en las caracteristicas personales, produciendo un desequilibrio
entre las expectativas de la trabajadora o trabajador respecto a su trabajo y su realidad

laboral®’.

% Fundacion Europea para la mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, en 1993.

% Overall Job Satisfaction Scale, fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979.

" GIL-MONTE, P. R. Aproximaciones psicosociales y estudios diagnésticos sobre el sindrome de
quemarse por el trabajo (burnout). Monografico de Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, n° 16. Espafia. 2000.
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Como en el caso del estrés, el burnout o desgaste profesional, no consiste en una
situacion o hecho que acontece en el seno de la empresa o el trabajo, como es el caso
por ejemplo de la violencia o el acoso; el desgaste profesional consiste en el resultado
de un proceso de estrés cronico laboral y organizacional que termina en un estado de
agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para las tareas laborales. Su caracter de
riesgo laboral proviene de la extension alcanzada, de las importantes consecuencias
laborales y personales que puede tener y de la incipiente preocupacion legal y
jurisprudencial que ha tenido. Se diferencia del estrés como riesgo psicosocial en sus
mayores efectos sobre el agotamiento emocional, mas que en el fisico, y su consiguiente
pérdida de motivacion laboral®®.

La Organizacion Internacional del Trabajo, sefialaba en el afio 2000, respecto al
estrés laboral que constituia una enfermedad que ponia en peligro las economias de los
paises y resentia la productividad al afectar la salud fisica y mental de los trabajadores.

El sindrome se caracteriza por lo siguiente:

= Crisis de ansiedad y angustia.

= Actitud de cansancio, debilidad, fatiga, agotamiento.

» Hipersensibilidad.

= Insomnio.

= Desérdenes metabodlicos y desequilibrios en la presién arterial.
= Sentimientos persecutorios.

= Pérdida de concentracion en el trabajo.

» Imposibilidad de tener deseos.

= Fijacion en la parte oscura y conflictiva de la vida.

= Depresion.

» Falta de realizacion personal. Autoevaluacion negativa, baja autoestima.

= Manifestacion fisica del estrés (dolores de espalda, malestar general, etc.).

% MORENO JIMENEZ, B. Y BAEZ LEON, C. Factores y Riesgos Psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas practicas. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo.
Madrid. 2000, pag. 42.
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= Disminucion del rendimiento laboral.

Si entendemos el burnout como un fenémeno transaccional progresivo®, el

desarrollo del sindrome podria establecerse en las siguientes etapas:

1. Fase de entusiasmo: cuando el trabajo inicialmente se experimenta como algo
estimulante.

2. Fase de estancamiento: cuando se comienzan a plantear dudas acerca del trabajo,
del esfuerzo, de si vale la pena... las expectativas iniciales se oscurecen, los
objetivos ya no son tan claros y comenzamos a aislarnos y a interpretar
negativamente las propuestas. Aparecen los primeros sintomas (dolores de
cabeza, estomacales, aburrimiento).

3. Fase de frustracion: aqui las herramientas de la organizacion y las personales
hacen que o bien salvemos positivamente la situacion (recobremos la ilusion por
nuevos proyectos, las motivaciones, o cambiemos hacia un trabajo con mejores
perspectivas...) 0 se entra en una etapa donde los problemas psicosomaticos se
van cronificando, y se va adoptando una actitud irritable, de paso del tiempo,
dudas, inadecuacion con las tareas’.

4. Fase de apatia: o bien se resigna uno a cambiar las cosas, 0 entra en una etapa de
no saber decir que no, de cinismo ante los clientes; comienzan las bajas
laborales.

5. Fase de quemado: se produce un colapso fisico e intelectual de no poder més, y
es donde la enfermedad se manifiesta en sus caracteristicas mas comunes y

acentuadas.

La legislacion se ha ocupado del tema del burnout considerandolo como
accidente de trabajo. Asi, las sentencias del Tribunal Superior de Justicia del Pais
Valenciano del 2 de Noviembre de 1999, o la del Juzgado de lo Social nimero 3 de

Vitoria del 27 de Marzo de 2002 y el Juzgado de lo Social nimero 16 de Barcelona en

% CHERNISS, C. Staff burnout. Job stress in the human services. Sage Publications. Londres. 1980.
" RAMOS CAMPOQS, F. El sindrome de burnout: estrés y salud. Edit. Klinic. Madrid. 2001.
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sentencia del 27 de Diciembre de 2002. Igualmente, la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo ha confirmado el burnout como accidente laboral, en sentencia de 26 de
octubre de 2000. Otras sentencias confirman el burnout como accidente laboral como la
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha de 31 de marzo de
2004.

VI. PERITACION DE OTROS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO

Ademas, de los riesgos psicosociales estudiados, ahora vamos a ahondar en otros
riesgos que se producen en el trabajo como son la violencia en el trabajo, el acoso

sexual, y las drogodependencias en el trabajo.

1. Violencia en el trabajo.

La violencia es un marcador de nuestra sociedad occidental que se ha trasladado
al marco laboral en el que ha ido aumentando en los Gltimos afios’*. Sus consecuencias
sobre la calidad de vida laboral son amplias y sus repercusiones sobre la salud del
trabajador se extienden tanto a los aspectos fisicos como a los mentales’.

La Organizacion Internacional del trabajo, definié en 2003 la violencia laboral
como toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual
una persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa
de su trabajo. La organizacién Mundial de la salud, en 2002 la definié como el uso
intencional del poder, amenaza o efectivo, contra otra persona 0 un grupo, en

circunstancias relacionadas con el trabajo, que cause o0 tiene un alto grado de

" CHAPELL, D. Y DI MARTINO, V. Violence at work. Edit. International Labour office - Geneva.
Bruselas. 2006.
2 BARCIA, P. Violencia laboral gotas de lo posible. Edit. Akadia. Buenos Aires. 2011.
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probabilidad de causar lesiones, muerte, dafio psicologico, mal desarrollo o privacion, y
la Comision Europea considera que consiste en incidentes donde el personal es
maltratado, amenazado o asaltado en circunstancias relacionadas con su trabajo,
incluyendo los desplazamientos al trabajo y viceversa, con un riesgo explicito o

implicito a su seguridad, bienestar o la salud.

Una de las clasificaciones méas difundidas sobre los tipos de violencia en el
trabajo es la elaborada por la California Division of Occupational Health and Safety*.
Esta clasificacion divide los eventos violentos en tres grupos en funcion de quiénes son

las personas implicadas y del tipo de relacion existente entre ellas’™:

1. Violencia I. Se caracteriza porque quienes llevan a cabo las acciones violentas
no tienen ninguna relacion con la victima: No existe trato comercial o de usuario
entre el agresor y la victima (la circunstancia habitual es el robo). La violencia
tipo | es la derivada de atracos que ocurren en establecimientos comerciales,
bancos, joyerias, personas que trabajan con intercambio de dinero como taxistas
0 dependientes.

2. Violencia Il. Existe algn tipo de relacion profesional entre el agresor y la
victima. Habitualmente estos hechos violentos se producen mientras hay un
intercambio de bienes y servicios: seguridad publica, conductores, personal
sanitario, profesores, vendedores, etc.

3. Violencia Ill. Hay algun tipo de implicacion laboral con el afectado como
compafiero de trabajo, o que ya no lo es (antiguo comparfiero o superiores), de
relacién personal como conyuge o ex-conyuge, pariente, amigo, etc., o con el
lugar donde se realiza la accion violenta porque se tiene rencor u odio hacia ese
lugar al que se le da un valor simbdlico.

También se puede establecer la distincion sobre el tipo de agresion’:

™ La Division de Seguridad y Salud Ocupacional, mas conocido como Cal / OSHA, protege a los
trabajadores y al publico de riesgos de seguridad.

" RIQUELME, A. Mobbing, un tipo de violencia en el lugar de trabajo. Revista electrénica Ciencias
Sociales Online, vol. 111, n°. 2. Universidad de Vifa del Mar — Chile. 2006, pp. 41 — 41.

" SANMARTIN, J. El laberinto de la violencia. Causas, tipos y efectos. Edit. Ariel. Barcelona. 2004.
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= Agresion verbal, utilizar un vocabulario soez, insultar, gritar
despectivamente, lenguaje corporal provocador o0 agresivo que expresa
intimidacién o desprecio.

= Agresion verbal grave, amenazar gravemente al trabajador, amenazar a
los familiares, etc.

= Agresion fisica, realizar intentos para golpear, empujar, amenazar con
algun objeto, escupir, etc.

= Agresion fisica grave, romper el mobiliario, lanzar objetos con intencion
de hacer dafo, tirar al suelo a alguien, morder, arafiar, golpear, dar

patadas, dar cabezazos, etc.

También podemos distinguir entre violencia interna (la que se produce dentro de
la propia empresa, entre cargos directivos, supervisores, trabajadores) y externa (la que
puede darse entre trabajadores y terceros, o entre el personal y los clientes, pacientes,

estudiantes, proveedores y el ptblico en general)™®.

La violencia en el lugar de trabajo se ha relacionado el abuso del alcohol,
antecedentes familiares de violencia en la familia de procedencia o en la actualidad, la
baja autoestima, el sentimiento de inseguridad en el empleo y la percepcién de que los
factores organizativos y de gestion son injustos’’. También se han asociado otros como
la percepcidn de situacion de hacinamiento en el trabajo y niveles extremos de calor o
frio. También existen algunos factores que pueden incrementar la posibilidad de que se
produzcan actos violentos que pueden estar asociados al medio social, al propio trabajo

y a las caracteristicas personales del agresor:

A) Caracteristicas del medio social. Las empresas suelen estar ubicadas en zonas

deprimidas, zonas con alto indice de criminalidad, con economias inestables, con

® UGT. Guia sobre la violencia psicoldgica en el trabajo. Edit. Comisién Ejecutiva Confederal de UGT.
Madrid. 2006, pp. 14 — 16.

TWARSHAW, L. J. La violencia en el lugar de trabajo. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo.
Gestion editorial Chantal Dufresne. Ginebra. 1998.
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valoracion cultural del individualismo, de la violencia instrumental y de modelos de

conducta agresiva (quien no exige agresivamente no es atendido adecuadamente).

B) Caracteristicas del trabajo. La violencia suele ser mas frecuente en las
empresas en las que impera una organizacion muy rigida (burocratizada o autoritaria) o
muy flexible (inestable, precaria, impredecible), una organizacion carente de politicas y
normativas coherentes, con circuitos y canales de comunicacion inoperantes o
deficitarios, con contenidos informativos insuficientes, ambiguos, tardios y con un estilo
de mando autoritario o arbitrario y donde puede darse un trato de favor o un trato
discriminatorio, desigual y vejatorio, donde se desvaloriza al trabajador, donde hay falta
de participacion en la toma de decisiones, donde las exigencias son excesivas, donde
hay falta de reconocimiento y de apoyo por parte de los jefes y compafieros, donde se
dan presiones para incrementar la productividad, donde las plantillas son inadecuadas
(escasez de plantilla, reducciones de plantilla, despidos), donde las condiciones y el
clima de trabajo es estresante y donde hay masificacion y tiempos de espera largos.
Ademas la violencia en el trabajo suele darse en los trabajos que se realizan en solitario,
en los que implican intercambio regular de dinero con clientes, en los trabajos
nocturnos, en los lugares de trabajo que tienen bienes valiosos, en los que se realizan
servicios de seguridad privada, en los que se trabaja con publico (consumidores,
usuarios, clientes, pasajeros, pacientes, etc.) y en los que se trabaja con ciertos
colectivos conflictivos o se desarrollan funciones de seguridad puablica (Cantera,
Cervantes y Blanch, 2008).

C) Caracteristicas del agresor. Aunque entre los posibles agresores pueden estar
los usuarios, los clientes, los proveedores, los pacientes o familiares, etc., o algln
miembro de la empresa, es conveniente tener en consideracion que el perfil del agresor
con frecuencia estd relacionado con la delincuencia, con el abuso de sustancias
psicotropicas (alcoholismo o drogodependencias), con la enfermedad mental o con un

historial de actitudes agresivas u hostiles’®.

" RODRIGUEZ LOPEZ, T. El Acoso... ob. cit. 2006.
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Para realizar la evaluacion sera necesaria la observacion en el puesto de trabajo y
realizar entrevistas semiestructuradas tanto al trabajador victima de la violencia como a
los compafieros, a los subordinados y a los superiores, con técnicas exploratorias, de
escucha activa, que permita la clarificacion y la racionalizacion. Ademas es conveniente

realizar’®:

« La anamnesis sociolaboral y datos de filiacion (sexo, edad, antigliedad en la
empresa y empresas anteriores).

o Elandlisis de las condiciones psicosociales del puesto de trabajo.

« Ladescripcion cronolodgica de los hechos relevantes para la situacion actual.

e Los recursos personales de afrontamiento.

o La valoracion de las consecuencias para el trabajador: personales, laborales,

familiares y sociales.

La legislacion espafiola establece de forma general el derecho a la seguridad
personal y la proteccion y seguridad contra la violencia como consecuencia de sus
derechos basicos como ciudadano. De forma especifica, el articulo 15 de la Constitucién
Espafiola reconoce el derecho a la integridad fisica y psicol6gica de toda persona. Por su
parte, el C6digo Penal sanciona igualmente la violencia (en sus articulos 170%°, 1713 y

172%) las amenazas o coacciones que puedan infringirse a las personas.

" MANSILLA IZQUIERDO, F. Manual de... ob. cit. 2009.

8 Articulo 170 del Cédigo Penal. Las amenazas de un mal que constituyere delito fuesen dirigidas a
atemorizar a los habitantes de una poblacién, grupo étnico, cultural o religioso, o colectivo social o
profesional, o a cualquier otro grupo de personas y tuvieran la gravedad necesaria para conseguirlo, se
impondran, respectivamente, las penas superiores en grado a las previstas en el anterior. Seran castigados
con la pena de prisién de seis meses a dos afios, los que, con la misma finalidad y gravedad, reclamen
publicamente la comision de acciones violentas por parte de organizaciones o0 grupos terroristas.

81 Articulo 171 del Cédigo Penal. Las amenazas de un mal que no constituya delito seran castigadas con
pena de prision de tres meses a un afio o multa de seis a 24 meses, atendidas la gravedad y circunstancia
del hecho, cuando la amenaza fuere condicional y la condicion no consistiere en una conducta debida. Si
el culpable hubiere conseguido su propdsito se le impondra la pena en su mitad superior. Si alguien
exigiere de otro una cantidad o recompensa bajo la amenaza de revelar o difundir hechos referentes a su
vida privada o relaciones familiares que no sean publicamente conocidos y puedan afectar a su fama,
crédito o interés, sera castigado con la pena de prision de dos a cuatro afios, si ha conseguido la entrega de
todo o parte de lo exigido, y con la de cuatro meses a dos afios, si no lo consiguiere. Si el hecho descrito
en el apartado anterior consistiere en la amenaza de revelar o denunciar la comision de algun delito el
ministerio fiscal podra, para facilitar el castigo de la amenaza, abstenerse de acusar por el delito cuya
revelacion se hubiere amenazado, salvo que éste estuviere castigado con pena de prisidén superior a dos
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La Ley Organica 1/1992 sobre Proteccion de la Seguridad Ciudadana en su
articulo 13% establece la necesidad de adoptar medidas preventivas y disuasorias en los

afios. En este Ultimo caso, el juez o tribunal podra rebajar la sancién en uno o dos grados. El que de modo
leve amenace a quien sea 0 haya sido su esposa, 0 mujer que esté o haya estado ligada a él por una
analoga relacion de afectividad aun sin convivencia, sera castigado con la pena de prision de seis meses a
un afio o0 de trabajos en beneficio de la comunidad de treinta y uno a ochenta dias y, en todo caso,
privacion del derecho a la tenencia y porte de armas de un afio y un dia a tres afios, asi como, cuando el
Juez o Tribunal lo estime adecuado al interés del menor o incapaz, inhabilitacion especial para el ejercicio
de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento hasta cinco afios. Igual pena se impondra al
que de modo leve amenace a una persona especialmente vulnerable que conviva con el autor. El que de
modo leve amenace con armas u otros instrumentos peligrosos a alguna de las personas a las que se
refiere el articulo 173.2, exceptuadas las contempladas en el apartado anterior de este articulo, sera
castigado con la pena de prision de tres meses a un afio o trabajos en beneficio de la comunidad de treinta
y uno a ochenta dias y, en todo caso, privacion del derecho a la tenencia y porte de armas de uno a tres
afios, asi como, cuando el Juez o Tribunal lo estime adecuado al interés del menor o incapaz,
inhabilitacion especial para el ejercicio de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento por
tiempo de seis meses a tres afios.

Se impondran las penas previstas en los apartados 4 y 5, en su mitad superior cuando el delito se perpetre
en presencia de menores, o tenga lugar en el domicilio comin o en el domicilio de la victima, o se realice
guebrantando una pena de las contempladas en el articulo 48 de este Cddigo o una medida cautelar o de
seguridad de la misma naturaleza. No obstante lo previsto en los apartados 4 y 5, el Juez o Tribunal,
razonandolo en sentencia, en atencién a las circunstancias personales del autor y a las concurrentes en la
realizacion del hecho, podra imponer la pena inferior en grado.

8 Articulo 172 del Cédigo Penal. El que, sin estar legitimamente autorizado, impidiere a otro con
violencia hacer lo que la ley no prohibe, o le compeliere a efectuar lo que no quiere, sea justo o injusto,
sera castigado con la pena de prisién de seis meses a tres afios o con multa de 12 a 24 meses, segun la
gravedad de la coaccién o de los medios empleados. Cuando la coaccidn ejercida tuviera como objeto
impedir el ejercicio de un derecho fundamental se le impondrén las penas en su mitad superior, salvo que
el hecho tuviera sefialada mayor pena en otro precepto de este Codigo. También se impondran las penas
en su mitad superior cuando la coaccion ejercida tuviera por objeto impedir el legitimo disfrute de la
vivienda. El que de modo leve coaccione a quien sea 0 haya sido su esposa, 0 mujer que esté o haya
estado ligada a él por una analoga relacion de afectividad, aun sin convivencia, sera castigado con la pena
de prision de seis meses a un afio o de trabajos en beneficio de la comunidad de treinta y uno a ochenta
dias y, en todo caso, privacion del derecho a la tenencia y porte de armas de un afio y un dia a tres afios,
asi como, cuando el Juez o Tribunal lo estime adecuado al interés del menor o incapaz, inhabilitacion
especial para el ejercicio de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento hasta cinco afios.
Igual pena se impondra al que de modo leve coaccione a una persona especialmente vulnerable que
conviva con el autor. Se impondra la pena en su mitad superior cuando el delito se perpetre en presencia
de menores, o tenga lugar en el domicilio comin o en el domicilio de la victima, o se realice
quebrantando una pena de las contempladas en el articulo 48 de este Codigo o una medida cautelar o de
seguridad de la misma naturaleza. No obstante lo previsto en los parrafos anteriores, el Juez o Tribunal,
razonandolo en sentencia, en atencién a las circunstancias personales del autor y a las concurrentes en la
realizacion del hecho, podra imponer la pena inferior en grado.

8 Ministerio del Interior podra ordenar, conforme a lo que se disponga reglamentariamente, la adopcién
de las medidas de seguridad necesarias en establecimientos e instalaciones industriales, comerciales y de
servicios, para prevenir la comision de los actos delictivos que se puedan cometer contra ellos, cuando
generen riesgos directos para terceros o sean especialmente vulnerables. No obstante, las autoridades
competentes podran eximir de la implantacion o el mantenimiento de medidas de seguridad obligatorias a
los establecimientos, cuando las circunstancias que concurran en el caso concreto las hicieren
innecesarias o improcedentes. La apertura de los establecimientos que estén obligados a la adopcion de
medidas de seguridad, estara condicionada a la comprobacién, por las autoridades competentes, de la
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contextos en los que sea necesario. Complementariamente, la Ley 23/1992 de Seguridad
Privada y el Reglamento de Seguridad Privada completan la adopcion de las medidas

suficientes de seguridad.

2. Acoso sexual en el trabajo.

El acoso sexual, el cual se podria decir que es la primera forma de acoso que se
ha recogido en la Legislacion a nivel internacional. De hecho, la Directiva 2002/73/CE
lo define como la situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar la
dignidad de un apersona en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo.

En nuestra legislacion, si bien figura tipificado en el articulo 184 del Cédigo
Penal®, bien es cierto que no figura descrito especificamente en la legislacién laboral,
aunque diversas sentencias del Tribunal Constitucional se hacen eco de la misma,
estableciendo una serie de caracteristicas, conducta de tendencia libidinosa, no deseada

y grave.

idoneidad y suficiencia de las mismas. Los titulares de los establecimientos e instalaciones seran
responsables de la adopcién o instalacion de las medidas de seguridad obligatorias, de acuerdo con las
normas que respectivamente las regulen, asi como de su efectivo funcionamiento y de la consecucion de
la finalidad protectora y preventiva propia de cada medida, sin perjuicio de la responsabilidad en que al
respecto puedan incurrir sus empleados.

8 Redaccién segtn Ley Orgénica 15/2003, de 25 de noviembre, por la que se modifica la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal.

8 Articulo 184 del Cédigo Penal. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero,
en el ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o
humillante, serd castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses o
multa de seis a 10 meses. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la
victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la
indicada relacidn, la pena seré de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses. Cuando la
victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacion, la pena sera de
prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de
prisién de seis meses a un afio en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.
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El acoso sexual supone una actuacion pluriofensiva, es decir, vulnera o puede
vulnerar a la vez varios derechos fundamentales; a saber: el derecho a la no
discriminacion por razon de sexo, el derecho a la intimidad, el derecho a la dignidad, el

derecho a la libertad sexual y también, el derecho a la salud®®.

El acoso sexual contamina el entorno laboral y puede tener un efecto devastador
sobre la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de las personas que lo padecen.
La ansiedad y el estrés que produce el acoso sexual normalmente hace que las personas
que lo padecen pidan bajas por enfermedad, sean menos eficaces en el trabajo o dejen su
empleo para buscar otro, etc.; puesto que el acoso sexual constituye un riesgo para la
salud y la seguridad, los empresarios tienen obligacién de tomar medidas para reducir al

minimo ese riesgo, al igual que hacen con otros peligros®’.

La recomendacion de la Comunidad Europea de 27 de noviembre de 1991,
relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo aborda el acoso sexual con la
siguiente definicion: “La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo,
incluido la conducta de superiores y comparieros, resulta inaceptable si dicha conducta
es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma, la
negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utiliza de forma explicita o
implicita como base para un decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona
a la formacion profesional y al empleo, sobre la continuacion del mismo, el salario o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo y/o dicha conducta crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de la misma; y de
que dicha conducta puede ser, en determinadas circunstancias, contraria al principio de

igualdad de trato™.

80 ALTES’TARREGA, J. A. El acoso sexual en el trabajo. Edit. Tirant lo Blanch. Valencia. 2002.
¥ MARTIN EVANGELIO, A. El nuevo delito de acoso sexual. Edit. Revista General de Derecho.
Valencia 2000.
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El articulo 115.1 de la Ley General de la Seguridad Social, define el concepto de
accidente de trabajo en el siguiente sentido toda lesion corporal que el trabajador sufre
con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena. La sentencia
de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Albacete, Castilla-La
Mancha, de 16 de noviembre de 1989, calificd las secuelas psicofisicas producidas a la
demandante a consecuencia de una agresion sexual como accidente laboral . El acoso

sexual incluye:

= Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios, “palmaditas”, “pellizquitos”, roces con el cuerpo, hasta el intento
de violacion y la coaccion para relaciones sexuales.

= Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas.

= Conducta no verbal de naturaleza sexual como exhibir de fotos de contenido
sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos

impudicos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en el titulo I, Articulo 7, dice que se consideraran discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razobn de sexo. Y que constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo; y que constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

Se deben distinguir dos formas o tipos de acoso sexual en el trabajo:
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A) Acoso quid pro quo®. Chantaje sexual o acoso de intercambio (esto a cambio
de eso), realizado por un superior, y que puede afectar negativamente al trabajo. En este
tipo de acoso lo que se produce es propiamente un chantaje que fuerza a un trabajador a
elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad, porque supone
amenazas por parte de un cargo superior de consecuencias negativas (despido, no
renovacion del contrato, peores condiciones laborales, etc.) si no se aceptan los
requerimientos de tipo sexual .Es decir que consiste en el abuso desde una posicion de
poder para lograr beneficios sexuales. La respuesta al acoso sirve de base, implicita o
explicitamente, para decisiones relacionadas con el acceso de dicha persona a la
formacion profesional o al empleo, a la continuidad del contrato de trabajo, a la
promocion profesional, al aumento de salario, etc.

B) Acoso sexual ambiental®

(hostile environment harassment). La
Recomendacién de la Comisién Europea se refiere a una conducta que crea un ambiente
de trabajo humillante, hostil o amenazador para el acosado (INSHT, 2001c). Es decir, el
acoso sexual ambiental se genera cuando se crea un clima de trabajo hostil y sexual, lo
suficientemente grave e intenso como para alterar las condiciones laborales del
trabajador y crear un entorno laboral abusivo. En este tipo de acoso lo definitorio es el
desarrollo de un comportamiento de naturaleza sexual de cualquier tipo (bromas
persistentes y graves de caracter sexual, alusiones o comentarios groseros sobre la vida
intima del trabajador, requerimientos a trabajadores para que lleven una ropa
sexualmente insinuante, etc.), lo que genera un contexto laboral negativo -intimidatorio,
hostil, ofensivo, humillante- para el trabajador, lo cual tiene como consecuencia que el
trabajador no pueda desarrollar su prestacion laboral en un ambiente adecuado, ya que

se ve sometido a un tipo de presion por conductas de tipo sexual en el trabajo que

8 para ser quid pro quo, se tiene que probar que "la reaccién del empleado al acoso se debe a los aspectos
tangibles para su compensacién o términos, condiciones y privilegios de empleo”. Originalmente esta era
la Ginica manera de reconocer que hubo acoso sexual.

8 Cuando el efecto es el de interferir en el rendimiento laboral de la persona o crear un entorno de trabajo
hostil, ofensivo o intimidatorio. No significa que ése sea siempre el objetivo buscado pero es la
consecuencia que tiene lugar. No produce un efecto directo sobre las condiciones de trabajo “stricto
sensu” porque el acosador no tiene poder para ello, pero incide en el medio ambiente o entorno laboral, el
cual ha sido considerado también en si mismo como una condicion de trabajo.
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termina credndole una situacion laboral intolerable. En muchas ocasiones este ambiente
laboral inadecuado puede ser aceptado como una costumbre o una situacion normal en

nuestra cultura.

Para llevar a cabo la evaluacion sera necesario realizar entrevistas
semiestructuradas tanto al trabajador victima del acoso como a los compafieros, con
técnicas exploratorias, de escucha activa, que permita la clarificacion, la racionalizacion

y la reformulacién y la confrontacién. Ademas es conveniente realizar™:

= La anamnesis sociolaboral y datos de filiacion (sexo, edad, antigliedad en la
empresa y empresas anteriores).

= El analisis de las condiciones psicosociales del puesto de trabajo.

= Ladescripcion cronoldgica de los hechos relevantes para la situacion actual.

= Los recursos personales de afrontamiento.

= La valoracion de las consecuencias para el trabajador: personales, laborales,

familiares y sociales.

3. Drogodependencias en el trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo afirm6é que el 70 % de los
consumidores de alcohol y otras drogas tienen trabajo®’. Entre los factores que explican
la elevada incidencia del consumo de drogas entre la poblacion trabajadora destacan el
ambiente laboral, la organizacién de los procesos productivos que pueden actuar como
desencadenantes o reforzadores del consumo (estrés, jornadas laborales demasiado
prolongadas, rotacion horaria, condiciones climatoldgicas adversas, inestabilidad,

conflictividad laboral y mayor disponibilidad econémica).

% MEJIAS GARCIA, A. M. El acoso sexual en el trabajo. Analisis y propuestas para su prevencion.
Edit. UGT Mujer. Valencia. 2001.

%" ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Seminario Internacional sobre Alcoholismo
y Drogadiccion en el Trabajo. Argentina, noviembre de 1989.
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El trabajo y las condiciones del mismo que configuran el medio ambiente laboral
estan implicados en el consumo de drogas, ya que el lugar de trabajo es con frecuencia
favorecedor y potenciador del consumo. Es conveniente diferenciar entre riesgos

psicosociales, ambientales y profesionales®:

1. Factores psicosociales. Es conocido que la presion del trabajo o las grandes
dificultades en el mismo por la excesiva demanda laboral, las tareas poco
estimulantes o rutinarias que llevan al aburrimiento, el trabajar por turnos
combinando la noche y el dia, el desarraigo cultural de la emigracién o
inmigracion, la poca claridad en las metas de la tarea o la contradiccion en las
ordenes de los jefes, la falta de promocidn, la escasa remuneracion, un sistema
de recompensa inadecuado, la desestructuracion organizacional, la inseguridad
en el empleo y las demandas ilogicas estan asociadas a sintomas de estrés y
pueden conducir al consumo de drogas.

2. Factores ambientales. La precariedad de las instalaciones (calidad del
equipamiento, condiciones fisicas del trabajo...) o las condiciones de trabajo
inadecuadas como la contaminacion ambiental (humo, polvo, vapores,
disolventes, desinfectantes...) o el trabajo en condiciones climatoldgicas
adversas con exposicion a temperaturas extremas podria también favorecer el
consumo de alguna droga, ya que pueden llegar a convertirse en un
acontecimiento vital estresante cronico.

3. Factores profesionales. Los sectores identificados como de mayor riesgo son los
de la alimentacion, el transporte, el sector maritimo, la construccion, los
trabajadores de cadenas de montaje, personal militar y los trabajadores de
actividades de recreo. Algunas actividades profesionales pueden ser mas
propicias para el consumo de téxicos como: camareros, vendedores, mineros,
trabajadores de la construccion, de la industria quimica, conductores, pilotos,
militares, controladores aéreos, bomberos, policias, artistas, escritores, fareros,
pastores, marinos, entre otras. Esto se debe a que las drogas facilitan las

relaciones sociales, ayudan a superar situaciones dificiles, desinhiben o animan,

% MANSILLA IZQUIERDO, F. El riesgo...ob. cit. 2004.
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aumentan la seguridad en uno mismo, reducen la tensién y relajan e incrementan

la creatividad ayudando a superar el aburrimiento y la soledad.

Entre las conductas que podrian indicar que un trabajador tiene problemas con

las drogas se encuentran®:

La impuntualidad en el horario de trabajo.

= Laausencia del trabajo.

= Los accidentes domesticos, laborales y de circulacion.
= Las continuas y diversas quejas.

= Ladisminucion del rendimiento laboral.

= Laescasa productividad.

= Los cambios en el estado de &nimo.

= Los conflictos con jefes y comparieros.

El consumo de drogas provoca con frecuencia la no asistencia del trabajador a su
puesto laboral lo que puede llevar a sanciones y despidos, favorece la imposibilidad de
trabajar de forma continuada y regular, la inestabilidad en el empleo cambiando a
menudo de empresa y la degradacion laboral, porque se ve obligado a aceptar trabajos
menos cualificados, lo que lleva aparejado una perdida econdémica. Las discusiones y
peleas con jefes y compafieros y las jubilaciones anticipadas también estan entre las

consecuencias del consumo de drogas en el medio laboral.

% UGT. Prevencion del consumo de Alcohol en el lugar de trabajo. Edit. Comisién Ejecutiva Confederal
de UGT. Madrid. 2011, pp. 19 — 21.
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