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PRESENTACION

UGT Aragon presenta este Manual de Riesgos Psicosociales en el Mundo Laboral
ante la sociedad aragonesa, como respuesta ante las situaciones de riesgos psi-
cosociales que se estan dando en las empresas de cualquier sector.

Afortunadamente, los factores psicosociales empiezan a adquirir una mayor
importancia en el campo de la prevencion de riesgos laborales. Dentro de los fac-
tores psicosociales, uno de los riesgos que presenta una incidencia cada vez mas
elevada, y que se corresponde con una mayor sensibilizacién a nivel social, es el
del acoso moral o mobbing. Este Manual ha sido desarrollado por un equipo mul-
tidisciplinar con un objetivo comun: elaborar una guia sobre riesgos psicosociales,
de caracter tedrico-practico, que ayude a los trabajadores y trabajadoras a identi-
ficar esta problematica en sus empresas.

Esperamos que el presente Manual resulte Gtil y arroje algo de luz a un fenéme-
no aparentemente tan complejo como los riesgos psicosociales, aunque cada vez
existen mas instrumentos para prevenirlos y abordarlos de manera eficaz.

Es deber de los empresarios prevenir los riesgos de caracter psicosocial en las
organizaciones, como indica la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, y es
nuestro deber, como sindicato, continuar la apuesta por defender a los trabajado-
res y trabajadoras de estos riesgos tal como se viene haciendo desde afios atras.
De este esfuerzo coman, lograremos unas mejores condiciones de trabajo que
reportaran una mayor calidad de vida a todos los trabajadores y trabajadoras.

Julian Loriz Palacio
Secretario General de UGT Aragon
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INTRODUCCION

Con este manual UGT Aragén quiere hacer llegar a los trabajadores de Aragon
la informacién sobre los riesgos psicosociales que en el ambito laboral pueden
presentarse. Con ello pretendemos aumentar la sensibilizacién entre la pobla-
cion general de esta problematica que, poco a poco, va siendo mas conocida,
mas identificada por los trabajadores, delegados sindicales y por las propias
empresas.

Entendemos que la divulgacién tanto de lo que son estos riesgos, como la forma
de afrontarlos y la posibilidad de utilizar el recurso especifico de atencién que
desde la Secretaria de Accién Sindical, Salud Laboral y Medio Ambiente se ofer-
ta, hace que podamos colaborar entre todos en disminuir este tipo de riesgos que
constituyen, hoy por hoy, una importante causa de baja laboral, una pérdida en la
calidad de vida del trabajador, y un coste para la empresa y la sociedad que segu-
ramente, afrontandolo desde las distintas estancias: Administracién, empresas,
sindicatos, y los propios trabajadores podriamos reorientar esta problematica y
aportar activamente vias de solucién: desde la hormativa, estrategias globales de
las politicas sociales, puesta en marcha de recursos orientados a la prevencién y
a la intervencion.

Si bien desde que entr6 en vigor la Ley 31/1995 de 8 de Noviembre de
Prevencion de Riesgos Laborales ha habido en nuestro pais un proceso encami-
nado a reducir la siniestralidad, todavia queda mucho por hacer, entre otros aspec-
tos el de continuar en la sensibilizacion y concienciacién de los problemas de
caracter psicosocial en aras de disminuirlos, particularmente los que pueden ser
mas dafiinos para la salud, como son el acoso en el lugar de trabajo, etc. Con
dicha ley se hace obligatoria la evaluacion de riesgos en todas las empresas, lo
gue debe incluir los riesgos de caracter psicosocial.

Asistimos en las tltimas décadas en nuestra sociedad a una evolucion en la cali-
dad de vida de los trabajadores y paralelamente a la aparicién de efectos negati-
vos para la salud que pueden aparecer en cualquier sector de producciéon. En
muchas ocasiones las cifras de absentismo, estrés, ansiedad y patologias psico-
somaticas hablan de los mismos. A veces se dice de los riesgos psicosociales
gue son menos evidentes o dificiles de demostrar, pero ya hay mecanismos para
identificarlos, evaluarlos, prevenirlos y tratarlos.




Solo asi cuando desde todas estas circunstancias hablemos de Riesgos
Psicosociales estariamos realmente abordando la dimension fisica, psicol6gica y
social a la que cualquier trabajador tiene derecho y estariamos defendiendo los
derechos fundamentales de los trabajadores y trabajadoras.

José Manuel Solanas Pontaque
S° Accion Sindical, Salud Laboral y Medio Ambiente
UGT-Arag6n
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ASPECTOS GENERALES DE LA SALUD LABORAL

El trabajo es un area muy importante en la
vida de la gente. Como es sabido, el trabajo
remunerado nos permite sufragar nuestros
gastos, planificar y organizar la vida en senti-
do amplio, y desarrollarnos como individuos,
ademas de ser un aspecto central en la orga-
nizacion de las sociedades desarrolladas.

A menudo oimos ““el trabajo es salud”, pero
seguramente todos los trabajadores no diri-
an lo mismo. Sin duda, el trabajo tiene,
desde un punto de vista tedrico, un aspecto
positivo muy importante que hace que el
hombre goce de buena salud, y otro que
segun las experiencias de cada uno, si son
negativas, dirlamos que perjudican la salud.

A efectos practicos, a lo largo de este
manual, siempre que tratemos la salud
estaremos conceptuéndola segun la defini-
cion de la OMS.

“Estado de bienestar fisico,
mental y social completo
Y N0 meramente como
la ausencia de enfermedad”.

Definicion totalmente vigente, a pesar de
tener varias décadas de antigliedad, ya que
destaca su aspecto integral, y habla de la
salud en términos positivos. También nos

hacemos eco de otras definiciones poste-
riores como la de Terris ““...hay distintos gra-
dos de salud asi como distintos grados de
enfermedad, es decir, habria un abanico de
posibilidades que van de menos a mas
salud”. En la practica se observa como algo
gue puede irse ganando o perdiendo y de la
gue se pueden tener diversos grados. En el
mundo del trabajo es muy evidente, ya que
por lo general, ni nos encontramos total-
mente bien ni totalmente mal, sino que hay
mayor o menor bienestar y equilibrio.

Ademés estarian los componentes:

B Subjetivo sobre el bienestar: es decir,
sentirse bien en distintos grados, donde
hay distintas percepciones individuales
sobre el dolor, la capacidad de llevar una
enfermedad, etc.

M También habria un aspecto objetivo
importante que es la capacidad de fun-
cionar.

Para la mayoria de personas tener buena
salud es equivalente a la suma de bienestar
(sentirse bien, estar bien, no tener problemas
ni sufrimientos) y capacidades: funcionar:
(poder trabajar si son adultos, poder relacio-
narse con sus semejantes y gozar de las satis-
facciones que proporciona la comunidad).

Beneficios del trabajo
para la salud.

Riesgos para la salud
producidos por el trabajo.

B Buenas condiciones de seguridad.

B Tener autonomia y responsabilidad pro-
porcional a la capacidad que se tiene.

B Formacion suficiente.
H Trato personal y profesional digno.

H Todo ello es fuente de bienestar, satisfac-
cion en el trabajo y por tanto de salud.

B Las malas condiciones de trabajo, en
general.

M Los accidentes.

B Situaciones de riesgo diversas: erro-
res, incidentes, averias, defectos de
calidad...

B Las enfermedades profesionales.




Existen en el trabajo factores de riesgo que
son susceptibles de ocasionar trastornos
que, sin ser de naturaleza fisica pueden
causar dafio a la salud del trabajador.
Pueden llegar a materializarse en dolencias
o lesiones de tipo somatico o psicosomati-
co, pero sin llegar a este extremo, son per-
judiciales para la salud en su vertiente psi-
quica y social de los trabajadores.

Es importante estudiar y analizar los méto-
dos de trabajo, para poder modificarlos alla
donde puedan perjudicar la salud de los
sujetos y potenciar, por otra parte, los efec-
tos positivos.

Efectos del desempleo
en la salud mental

La falta de trabajo puede generar efectos en
diversas areas de la vida del desempleado:
en sus relaciones familiares y sociales, en
los pensamientos, los sentimientos sobre
uno mismo, la percepcion que cree tienen
los demas sobre él, como lo ven realmente
y qué le transmiten, etc., ademas de la
incertidumbre, del desajuste econémico
respecto de otros periodos de trabajo, etc.

ugt.aragon

A nivel social, el hombre necesita cubrir
una necesidad que es la de pertenecer a su
grupo de referencia en igualdad de condi-
ciones, tener un sitio en la sociedad, ser
reconocido y valorado por la sociedad y, en
definitiva, tener un grado de importancia
que le permita desarrollarse con dignidad
en su medio ambiente.

Obtener un empleo es una expectativa social
- cultural, adquirida desde la infancia y desde
entonces continuamente reforzada a través
de las influencias de la escuela, la familia y los
medios de comunicacién. Asi, cuando la per-
sona logra insertarse en el mundo del traba-
jo, accede a un nuevo estatus y a una nueva
identidad social: ya es “un trabajador”. El
desempleo, por el contrario, interrumpe ese
proceso, generando en muchas ocasiones
una sensacion de derrota y fracaso.

Es muy interesante la clasificacion que
hace Marie Jahoda (1979) sobre las funcio-
nes del empleo en las personas:

B Funcion manifiesta del empleo: son el
salario y las condiciones de trabajo fun-
damentalmente.

B Funcion latente del trabajo: Son las
que justifican la motivacion positiva de
los trabajadores hacia el empleo, inclu-
so cuando las condiciones de trabajo y
el salario no son buenos. La autora
sefiala 5 funciones latentes:

1. El empleo impone una estructura del
propio tiempo.

2. Implica regularmente experiencias com-
partidas y contactos con la gente fuera
del &mbito familiar.

3. Vincula al individuo a metas y propdsi-
tos que rebasan el propio yo.

ugt.aragon
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4. Proporciona un estatus social y clarifica
la identidad personal.

5. Requiere una actividad habitual y coti-
diana.

Para muchos autores la falta de empleo
puede producir en los trabajadores pérdida
de autoestima, falta de seguridad, verglen-
za 0 sentimiento de culpa, ademas de cua-
lesquiera otros efectos negativos. Esto es
asi porque en situacion de desempleo un
fendmeno que ocurre es que aumenta la
autoconciencia, a veces hasta resultar
enfermizo. Sabemos que a muchas perso-
nas les cuesta decir “estoy en el paro”,
“me han despedido”, etc. independiente-
mente de que no sean responsables de esa
situacion. Se pone en entre dicho la propia
valia profesional, quedando mucho mas
diluida cuando se trabaja. Algo asi como
decir “si trabajo sera que valgo para ello”

Por otra parte, no solo la autoestima es la que
puede quedar resentida, sino también las
relaciones que establecemos con los demas.
Es frecuente observar, y hay estudios que lo
avalan, que a pesar de tener mas tiempo se
reducen el nimero de contactos con familia-
res y amigos. Todo ello es consecuencia de la
percepcion que se puede tener de que los
demés nos infravaloran por estar en situacion
de desempleo. Es muy patente en familias
donde el Unico ingreso econémico es el del
padre o madre de familia. EI desempleo pro-
longado suele aumentar las tensiones fami-
liares, por lo que representa un resquebraja-
miento en el principal apoyo social.

A nivel social ““...el trabajo sitlia a la perso-
na en una red de relaciones sociales con un
lugar definido y una determinada funcién
dentro de una estructura social, hasta el
punto de que la gente aparece categoriza-

da por el trabajo en términos de clase, nivel
e influencia, estableciendo jerarquias y
agrupaciones, amigos y relaciones socia-
les, de todo lo cual, deriva un sentimiento
de seguridad, reconocimiento, dominio y

comprension” (Fagin 1987).

La competencia

La afectacion a la salud mental que el des-
empleo pueda tener en las personas va a
depender de varios factores. Uno de ellos
es la competencia: es la capacidad que uno
tiene para hacer frente a los desafios
ambientales. Para que el nivel de compe-
tencia bajo constituya un indicador de falta
de salud mental, se requiere que exista,
ademas, un nivel bajo de bienestar afecti-
vo. La aspiracidn se expresa en la orienta-
cion hacia el logro, lo que pone de mani-
fiesto buena motivacion, esfuerzo y bus-
gueda de condiciones para conseguir las
metas. La aspiracion y el bienestar afectivo
estan vinculados entre si. Un nivel modera-
do de motivacién o aspiracion favorece la
salud mental, mientras que un nivel muy
bajo o muy alto deteriora la salud mental.

El apoyo social

Es el apoyo social el factor mas importante
para amortiguar los efectos negativos de la
falta de empleo en las personas, sobre
todo el de la depresién. La existencia de
apoyo actua afirmando la propia identidad
individual, facilitando las dimensiones cog-
nitivas de resolver problemas y asegurando
al individuo que sera cuidado, valorado y
reconocido. La mayor o menor eficacia
viene determinada de la fuente de la que
proviene, resultando mas beneficioso,
segun autores como Morch (1987), el
apoyo social que proporciona la pareja.




IMPORTANCIA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Dicho lo anterior pasamos a considerar por
qué en los ultimos afos el panorama de la
seguridad y salud ha cambiado, sobre todo a
nivel europeo, llevandose a cabo un buen
numero de estudios y andlisis sobre lo que se
ha dado en llamar ““los nuevos riesgos”.

La Agencia Europea de Seguridad y Salud
en el Trabajo realiz6 en el aflo 2000 una
encuesta a todos los paises de la Union
Europea sobre necesidades de investiga-
cion y andlisis técnico, siendo los factores
de riesgo psicosocial los que se considera-
ron mas prioritarios.

Entre los factores que determinan que los
riesgos psicosociales hayan adquirido
mayor importancia destacan:

Aumento del trabajo intelectual:

La evoluciéon y desarrollo de los paises mas industrializados ha traido consigo
que el trabajo haya evolucionado de ser actividad fisica a cada vez mas intelec-
tual. También la tendencia general en las empresas a una mayor especializacion
de los trabajadores, en los que se da el trabajo repetitivo y la presion de los tiem-
pos de produccién. O bien en un incremento del trabajo en equipo, donde
muchas veces no son claros los limites de las funciones y definicién de puestos,
donde existe mayor flexibilidad y versatilidad, lo que contribuye a aumentar el
estrés por la mayor intensificacién del trabajo.

Aumento de empresas pertenecientes al sector servicios:

Si bien los riesgos psicosociales aparecen en cualquier sector de produccion, si
que es verdad que hay una mayor probabilidad de que se den en el sector servi-
cios. Las empresas de servicios han pasado a ser las grandes generadoras de
nuevo empleo, con nuevas formas en sistemas de contratacién, subcontratacion,
externalizacidon, u organizaciones en forma de red, que limitan la jerarquia y
aumentan la complejidad de las relaciones de trabajo, convirtiéndose en relacio-
nes de mercado donde la calidad del servicio es el objetivo comun de todas ellas.
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Uso generalizado de las nue-
vas tecnologias:

Estos riesgos también estan muy

ligados al uso de tecnologias de

la informacién. La utilizaciéon

generalizada de aparatos electro-

nicos, que en principio facilitan

al trabajador la ejecucion de tare-

as y su realizacion con mas auto-

nomia organizativa, ha significa-

do también una mayor disponibi-

lidad temporal y dependencia

personal del trabajador a su

empresario sin limite de horarios

o0 de jornadas de trabajo. Desde

otro punto de vista, el uso masi-

vo de ordenadores como herra-

mienta de trabajo ha pasado a

ser indispensable, lo que en trabajadores que han dejado de ser jévenes ha
podido suponer una sobre exigencia y adaptacion que no siempre ha sido
facil, con el temor afiadido de que se pueda prescindir de ellos si no dan la
“talla tecnologica™.

Son riesgos emergentes:

Son riesgos que siempre han existido pero es ahora cuando estan saliendo a la
luz. El campo de la seguridad y salud siempre ha estado orientado a reducir la
siniestralidad. En paises que han logrado reducir considerablemente los acciden-
tes laborales graves y mortales se ha visto que el absentismo laboral que aln se
sigue produciendo depende en gran medida de estos factores, que hasta enton-
ces no se habian tenido en cuenta practicamente. Se trata de tener una conside-
racion global de las condiciones de trabajo, que tenga en cuenta la organizacion
y gestion de la empresa como elementos importantes en la proteccion de la salud
de los trabajadores.

La globalizacion:

La emergencia de los riesgos psicosociales también esta relacionada con la eco-
nomia globalizada y la feroz competitividad mundial, lo que repercute en los tra-
bajadores en ritmos de trabajo o de tiempos a disposicién del empresario, donde
la flexibilidad esta tomando un auge que esta cambiando el concepto del trabajo.
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DEFINICION DE LOS RIESGOS PSICOSOSCIALES

En el campo de la Seguridad y la Salud los objetivos centrales son los accidentes labora-
les y las enfermedades profesionales. Los factores psicosociales tienen por objeto que
las condiciones de trabajo procuren el bienestar personal y social de los trabajadores. Por
tanto condiciones de trabajo favorables propiciaran buena salud, y por el contrario, condi-
ciones nocivas y actitudes inadecuadas en el desarrollo de trabajo desencadenaran males-
tar y patologias.

Definicion de la Organizacion Internacional del Trabajo (O.l.T.)

La O.L.T. desde 1986 define los riesgos psicosociales como “...las interacciones
entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambien-
tales, por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores/as, por otro.
Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los trabaja-
dores/as a través de sus percepciones y experiencias”.

ugt aragon e ugt aragon



CLASIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Los factores psicosociales que se encuentran en
el medio ambiente laboral son numerosos y de
diferente naturaleza. Integran factores fisicos,
otros relacionados con la organizacién y siste-
mas de trabajo, con la calidad de las relaciones
humanas dentro de la empresa.

Consisten en interacciones entre, por una
parte, el trabajo y el medio ambiente, y por
la otra, las capacidades del trabajador, sus

necesidades, su cultura y su situacion per-
sonal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, pueden
influir en la salud, el rendimiento y la satis-
faccion en el trabajo.

Los estresores que potencialmente pueden
afectar a la salud psicofisica de los trabaja-
dores se clasifican segun estén relaciona-
dos con:

Las caracteristicas del empleo

B Precariedad en el trabajo (inseguridad
en el empleo, riesgo de expediente de
regulacion, etc.).

B Condiciones fisicas del trabajo: situa-
ciones térmicas (exceso de frio, calor),
ruido ambiental, vibraciones, la ilumi-
nacion y la contaminacion.

B Riesgos de la integridad fisica segun
sectores de produccién.

B Organizacién del tiempo de trabajo
(trabajo a turnos, nocturno, exceso de
jornada laboral, etc.).

Caracteristicas de la tarea

B Sobrecarga de trabajo.
B Infracarga de trabajo.

B Repetitividad de la tarea (el trabajo es
monotono y no estimula la creativi-
dad).

B Los ritmos de trabajo (si no se adecua al
que puede llevar el trabajador, o lo
marca la maquina, etc.).

B Responsabilidad (toma de decisiones
comprometida, tareas peligrosas, se
delegan un exceso de responsabilida-
des en una misma persona).

B Libertad de decision (cuando no hay
posibilidades de tomar iniciativas en el
trabajo).

B Formacion requerida (falta de entrena-
miento, reciclaje o formacion insufi-
ciente para el desempenio profesional).
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Estructura de la organizacion
Ambigtiedad de rol.

Conflicto de rol.

Falta de participacion (se restringe la
consulta a los trabajadores sobre su
propia tarea, no se les tiene en cuenta

COMO recurso activo).

Promocion en el trabajo.
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Comunicacion

B Estilos de mando (tanto los que pue-
dan ser mas agresivos como aquellos
donde la autoridad no se ejerce o es
deficitaria).

B Relaciones interpersonales (por falta
de apoyo, aislamiento de compafieros
o0 jefes, etc.).

B La falta de canales de comunicacion
fluida interna respecto de la tarea y la
organizacion.




Existen otros riesgos psicosociales que,
desde un punto de vista estructural, se cla-
sificarian como relaciones interpersonales,
pero que son formas particulares de estrés
laboral, que por el deterioro psicolégico y
situaciones limite a las que se llegan ponen
a prueba la resistencia individual, mere-
ciendo consideracién particular. Por otra
parte, la persistencia en el tiempo de estos
fendbmenos tiene que ver directamente con

la organizaciéon del trabajo y la gestiéon de
conflictos por parte de la empresa. Son:

Sin pretender ser muy exhaustivos, se des-
arrollan en apartados siguientes de este
manual los que entendemos tienen mas sig-
nificacion dentro del mundo laboral, con obje-
to de que sean mas conocidos, y que cual-
quier trabajador que haya pasado por alguno
de ellos pueda identificarlos faciimente.

Acoco moral o mobbing.

Acoso sexual en el trabajo.

Violencia en el trabajo.

(Estas 3 tienen en comun riesgos que atacan
la dignidad personal y profesional).

Burnout o ““‘sindrome del quemado™.
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CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

ante un mismo hecho nocivo en una
empresa habra trabajadores a los que
resultara dafiada su salud psicofisica y
otros que saldran indemnes.

Siempre se ha dicho que es complejo
valorar estos riesgos, ya que no solo inter-
vienen factores de la empresa, sino que
ademas tiene mucho que ver la percep-
cion del trabajador de los mismos, facto-
res de personalidad previa a la incorpora-
cion al mundo laboral, sus experiencias
personales y la actitud y comportamientos
con los que maneje las situaciones pro-
blema dentro del trabajo. Cierto es que

Desde la experiencia profesional podemos
afirmar que seran mas proclives, en princi-
pio, a sufrir riesgos psicosociales aquellas
personas que:

Su estilo de gomunicagion y relacion interpersonal sea mas bien pasivo, que les
cueste o no tengan las’‘habilidades necesarias para expresar sus ideas;-emociones
o reclamar sus derechos de forma adecuada.

La autoestima sea baja tanto personal como profesionalmente.

Los trabajadores que sean excesivamente exigentes consigo mismos en el des-
empefio de la tarea, la responsabilidad sea el valor laboral prioritario_y no-se
permitan fallos o quedar en‘entredicho respecto a compafieros y jefes.

Los que tengan antecedentes\de enfermedades psicosomaticas, o de tipo
ansioso depresivo, y no hayan resuelto sus procesos de enfermedad; o bien
sean mas “propensos” a reaccionar con sintomatologia de esta clase ante los
conflictos.

Personalidades introvertidas, ansiosas, ...

Personalidades con rasgos dependientes que\necesitan que siempre haya otro
que tome las decisiones, se responsabilice o ejerza-clara-atutoridad.

Hay que tener en cuenta que determinados
aspectos personales van a variar en el
tiempo en funcion de la edad, las necesi-
dades y expectativas, el estado de salud

general y la fatiga. Todos estos factores
acttan entre si e influyen en el estrés que
experimenta el trabajador tanto en el pues-
to de trabajo como fuera de él.




Patrones de conducta
especificos

Relacionado con las caracteristicas de per-
sonalidad que contribuyen al estrés en el
trabajo, hay unas formas de comporta-
miento llamadas patrones de conducta
especificos, que pueden incidir directa-
mente en la aparicién o no de sintomas.

Son una forma de comportamiento apren-
dido que influye en cémo nos comporta-
mos en las situaciones cotidianas de la
vida.

Es decir, son formas de ser y de compor-
tarse que influyen directamente en la salud
de la persona. Hay diferentes patrones de
conducta relacionados con el estrés. Son
los llamados patrones tipo Ay tipo B.

Patron de conducta tipo A

Incluye a las personas que perciben
el ambiente como amenazante para
su autoestima y para lograr sus obje-
tivos. Necesitan siempre logros per-
sonales para reafirmarse a si mismos
y sentir que tienen el control. Esto les
lleva a un estado permanente de
urgencia en el tiempo y de perma-
nente lucha. Son ambiciosos, agresi-
vos e irritables. Todas estas caracte-
risticas hacen que se incremente en
mas del triple la probabilidad de pade-
cer una enfermedad coronaria, res-
pecto de otros sujetos que no tienen
estas caracteristicas.

Patréon de conducta tipo B

Incluye a los sujetos opuestos al tipo
A, manteniéndose relajados, sin
sufrir consecuencias negativas del
estrés.

Lo mas adecuado parece analizar la dina-
mica que se da en el estrés a partir de la
interaccién y la comparacion que se esta-
blece entre las demandas del trabajo y las
caracteristicas de la persona. Dicha inter-

acciéon no es de caracter automatico, sino
que estd mediatizada por la particular per-
cepcion que el individuo tiene de ella vy,
por tanto, es influenciada por aspectos

subjetivos.




Parte Tercera
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DESCRIPCCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

TRABAJO A TURNOS Y
NOCTURNO

Legislacion

Unién Europea (U.E.):

El trabajo a turnos y el trabajo nocturno
esté legislado actualmente por la Union
Europea por la Directiva 93/104/CE del
Consejo de 23 de Noviembre d 1993,
relativa a determinados aspectos de la
ordenacion de trabajo.

Espafa:

En el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los trabajadores, la seccion
52 del capitulo 2° esta dedicada al tiem-
po de trabajo. También en el R.D.
1561/1995, de 21 de Septiembre, sobre
jornadas especiales de trabajo.

Datos

Segln la Cuarta Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo realizada por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (INSHT):

B El 11% de los trabajadores trabaja en
turnos rotativos, siendo Quimica y
Metal los sectores en los que se
encuentran los porcentajes mas altos.

B En Construccion y Adminis
tracién/Banca tienen los porcentajes
mas bajos de trabajadores a turnos.

B En cuanto a la flexibilidad en el horario
laboral (poder entrar y salir del trabajo

adaptandolo a las propias necesidades),
el 24,3% de los entrevistados manifies-
ta que tiene flexibilidad, mientras que el
75,3% esta sujeto a un horario rigido
(horario fijo de entrada y salida).

Trabajo a turnos
y nocturno. Definicion.
Consideraciones

El Estatuto de los trabajadores define el
trabajo a turnos como ‘“toda forma de
organizacion del trabajo en equipo, segun la
cual los trabajadores ocupan sucesivamen-
te los mismos puestos de trabajo, segin un
cierto ritmo, continuo o discontinuo, impli-
cando para el trabajador la necesidad de
prestar sus servicios en horas diferentes en
un periodo determinado de dias o de sema-
nas”. Asimismo, se considera trabajo noc-
turno ““el que tiene lugar entre las 10 de la
noche y las 6 de la mafiana” y se considera
trabajador nocturno “al que invierte no
menos de 3 horas de su trabajo diario o al
menos una tercera parte de su jornada
anual en este tipo de horario”.

Diversos estudios demuestran que los tra-
bajadores que realizan trabajo a turnos
muestran peor satisfaccion con el horario y
el trabajo, en general, que las personas que
prestan sus servicios en jornada laboral diur-
na. El factor principal es la falta de adapta-
cion de los ritmos circadianos y sociales.

Ritmos circadianos

Son los ritmos biolégicos de los seres
humanos que incluyen los ritmos del
suefio, la temperatura corporal, metabolis-
mo y el estado de alerta. Vienen a ser



como un reloj interno del cuerpo, estando
relacionados entre si. Siguen unas repeti-
ciones ciclicas y regulares. Los ritmos bio-
I6gicos se clasifican en:

- ultradianos: si son superiores a 24 horas

- circadianos o nictamerales: si siguen un
ritmo de 24 horas

- infradianos: si su ciclo es inferior a 24
horas

Los ritmos circadianos son los mas afecta-
dos en el trabajo a turnos y nocturno.

Las fases de activacion (vigilia) y desactiva-
cién (suefio) se deben a la influencia de los
ritmos circadianos sobre la formacion reti-
cular ascendente y el hipotalamo, coinci-
diendo la fase de activacion con las horas
diurnas, y las de inhibicion con las horas
nocturnas. Eso influye en una serie de fun-
ciones corporales, por ejemplo, la tempera-
tura corporal disminuye por la noche hasta

alcanzar un minimo de 35,5 - 36° entre las
2y las 3 de la madrugada, y aumenta de dia
hasta los 37 — 37,3°C alrededor de las 17
horas.

Al cambiar los ciclos suefio/vigilia, estos rit-
mos se desequilibran, pero recuperan la
normalidad cuando se vuelve al horario
diurno normal.

El trabajo a turnos, en especial el trabajo
nocturno, fuerza a la persona a invertir su
ciclo normal de actividad/descanso, obli-
gandole a ajustar sus funciones al periodo
de actividad nocturna. Ello conlleva un
cambio en las funciones corporales, que
aumenta con el nimero de noches trabaja-
das, pero que no llega nunca a ser comple-
to. Las alteraciones son debidas a la esta-
bilidad de estos ritmos y a su dificultad
para adaptarse a modificaciones externas.
De hecho el cuerpo esta sometido a una
tensién continua en su intento de adaptar-
se al cambio de ritmo.

Consecuencias del trabajo
a turnos

Cambio en los habitos
alimentarios:

Es uno de los primeros cambios que se
manifiestan, ya que las personas necesita-
mos al menos hacer 3 comidas diarias,
algunas de ellas calientes, con un cierto
aporte calorico y tomadas a una hora mas o
menos regular. El horario de trabajo afecta
a la cantidad, calidad y ritmo de las comi-
das.

Las alteraciones digestivas pronto van a
tomar protagonismo: la calidad de la comi-
da no es la misma, se suelen tomar comi-
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das rapidas y en un tiempo corto e inhabi-
tual. Desde el punto de vista nutricional,
los alimentos estan mal repartidos a lo
largo de la jornada y suelen tener un alto
contenido cal6rico con abusos de ingestas
de grasas. En el turno de noche, ademas,
suele haber un aumento en el consumo de
café, tabaco y excitantes, factores que con-
llevan la aparicién de dispepsias.

El trabajo a turnos supone, a menudo, apla-
zar una comida o incluso saltarsela, gene-
ralmente el desayuno. A todo ello hay que
sumar el hecho de que los trabajadores
nocturnos suelen comer a disgusto por no
hacerlo con su familia, o fuera de hora.

Alteraciones del suefo:

Dormir por el dia y trabajar de noche pro-
duce perturbaciones en el ritmo biol6gico
del suefio.

Si analizamos el proceso del suefio noctur-
no tenemos que este comprende 2 fases:

a) Suefio lento: corresponde al suefio ini-
cial de suefio ligero seguido de otro de
suefio profundo, en el que las constan-
tes fisiologicas y el tono muscular dismi-
nuyen. Esta fase del suefio permite la
recuperacion fisica del organismo.

b) Suefio rapido o suefio paraddjico: es el
que permite la recuperacion psiquica.
Durante esta fase, que se repite alrede-
dor de 4 veces a lo largo del suefio noc-
turno, aumentan las constantes fisioldgi-
cas, metabdlicas y endocrinas; aparecen
una serie de movimientos oculares rapi-
dos (suefio REM: Rapid eyes move-
ment) y es entonces cuando sofiamos,
es decir, cuando desarrollamos la activi-

dad onirica.
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Pues bien, estas fases se alteran en el tra-
bajo a turnos. Por ejemplo, si el turno es de
mafana, al tener que despertarse demasia-
do pronto y acortar las ultimas horas de
suefio, se reduce el suefio paraddjico, mien-
tras que en el turno de noche, al alterar el
ritmo suefo/vigilia, y a causa de la mayor
dificultad de dormir de dia (luz, ruido, etc.),
se observa una reduccion del suefio profun-
do, con lo que se dificulta la recuperacion de
la fatiga fisica. En definitiva, no se produce
suefio reparador, siendo la sensacion subje-
tiva la de no haber descansado suficiente-
mente.

A largo plazo, la fatiga se hace cronica, pro-
duciéndose sintomas de tipo nervioso
como: dolor de cabeza, irritabilidad, triste-
za, etc. Otras digestivas: nduseas, falta de
apetito, gastritis, etc. y también de tipo cir-
culatorio.

Por otra parte, por la noche se trabaja
menos y peor, especialmente entre las 3y
las 6 de la madrugada, ya que la capacidad
de atencion, la rapidez y la precision de
movimientos estd mas reducida. Ademas,
la disminucion del nivel de alerta debido a

ugt aragon




la fatiga tiene repercusiones en la ejecu-
cion de tareas complejas, se dan mas erro-
res y las probabilidades de accidente labo-
ral son mayores que en el trabajo diurno.

Alteraciones psicoldgicas:

Cuando las personas sienten que no tie-
nen mas opciones que aceptar un traba-
jo a turnos rotatorios o nocturnos pue-
den surgir sintomas de ansiedad y
depresion.

Los cambios frecuentes de horario al pasar
de un horario de trabajo diurno a horario de
trabajo nocturno son fisica y emocional-
mente estresantes.

Los trabajadores de turnos rotatorios y
nocturnos presentan mas trastornos psi-
quidatricos: cambios frecuentes de humor,
trastornos de ansiedad, consumo de alco-
hol, psicofarmacos y cafeina.

Alteraciones de la vida social:

El formato estandar de la estructura
social esta organizado principalmente
para vivir de
dia 'y dormir de
noche. Al lle-
var turnos
“cambiados”
la vida de pare-
ja se dificulta,
las responsabi-
lidades de cui-
dado, trato y
educcién de
hijos no son
suficientes ni
en cantidad ni
en calidad,
ademas de no
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ir a compas de la sociedad para realizar
actividades de ocio y tiempo libre, rela-
cionarse con las amistades, o sencilla-
mente acudir a organismos publicos a
realizar cualquier gestion.

Normativa

Habiéndose realizado estudios al respeto y
ante la evidencia cientifica, actualmente
existe legislacion al respecto, en aras de
disminuir en lo posible las repercusiones
negativas:

R.D. 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (BOE 29
marzo 1995).

Establece que no debera trabajarse en turno
de noche més de dos semanas seguidas,
salvo voluntariamente; que los trabajadores
nocturnos deberan gozar de las mismas
condiciones que el resto de los trabajadores
en materia de proteccion de salud y seguri-
dad, asi como que los trabajadores noctur-
nos deberan tener la garantia por parte del
empresario de que se realice una evaluacion
gratuita de la salud en periodos regulares.
Los trabajadores a los que se les reconoz-
can problemas de salud ligados con el tra-
bajo nocturno tienen derecho a ser destina-
dos a un puesto diurno. Determina el perio-
do minimo entre jornadas en 12 horas.

R.D. 1561/1995, de 21 de septiembre
sobre jornadas especiales de trabajo ( BOE
26 septiembre 1995).

En el articulo 19 se prevé la posibilidad de
acumular por periodos de hasta cuatro
semanas el medio dia de descanso semanal
y de reducir el tiempo minimo de descanso
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entre turnos hasta un minimo de siete horas,
previendo la compensacion hasta 12 horas
en los dias siguientes.

Ley 31/ 1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales.

En el articulo 26, sobre proteccion a la
maternidad, incluye como medida para pre-
venir posibles repercusiones sobre el
embarazo o la lactancia, la no realizacion
del trabajo nocturno o a turnos.

El convenio n°® 171 y la Recomendacion
n° 178 de la OIT (1990) son las primeras
normas que regulan las condiciones en que
se pueden efectuar trabajos nocturnos.

Medidas preventivas

Se deberian establecer una serie de medi-
das preventivas en cuanto a las caracteris-
tica de la organizacion a turnos para amino-
rar los efectos negativos:

B Participacién de los trabajadores en la
eleccién de turnos, para poder adaptar-
los a las necesidades individuales.

B Los turnos de noche deberan ser mas
cortos que el resto. Nunca podran ser
mas largos que los demas.

B La OIT recomienda que a partir de los 50
afos el trabajo nocturno sea voluntario

B Es conveniente que los equipos de rota-
cidn se mantengan estables, ya que favo-
rece la comunicacion y la relacion social
entre ellos.

Respecto al sentido de la rotacién los auto-
res no llegan a acuerdo. Algunos como
Kuanght y Fokard defienden la rotacion
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natural: mafiana — tarde — noche; y otros
como Barton, la rotacién inversa: noche —
tarde — manana.

ESTRESORES
RELACIONADOS CON EL
CONTENIDO DE LA TAREA

Si analizaramos diver-
sidad de tareas, en si
mismas, seguramen-
te no encontrariamos
la explicacién que
determinara la satis-
faccion o el estrés
gue pueden provocar
en los trabajadores.
De hecho, hay perso-
nas que querrian
siempre que su traba-
jo fuera creativo, y
para otros, esto
mismo serfa fuente
de estrés, ya que se
sienten mejor en tra-
bajos conocidos vy
tareas rutinarias.

En general, cuando la

tarea se adecUa a las expectativas y a la
capacidad del trabajador, contribuye al
bienestar psicologico y supone una fuente
de motivacion importante. Si, por el contra-
rio, existe un desacuerdo entre las percep-
ciones de las personas acerca de las
demandas que recaen sobre ellas y su
habilidad para afrontarlas, se producira
estrés laboral.

Los principales estresores de la tarea son:
la inadecuada carga mental y el control de
la tarea.
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Carga mental de trabajo

Hace referencia a la obligaciéon cognitiva o
al grado de movilizacion de energia y capa-
cidad mental que la persona pone en juego
para desempefiar la tarea.

Para llevar a cabo una tarea hay que hacer
una actividad mental que va a venir deter-
minada, por una parte, por la cantidad de
informacién que deba tratarse en un pues-
to de trabajo, y por otra, por las caracteris-
ticas del individuo (edad, formacién, expe-
riencia, estados de fatiga, etc.)

Procesos cognitivos necesarios:

B La toma de informacion del exterior

(percepcion).

B El andlisis de la informacion: los razona-
mientos en cualquiera de sus formas.

B La memorizacién: almacenamiento y
utilizacion de las informaciones memori-
zadas.

B El aprendizaje de sus procesos y varia-
ciones.

En el cerebro se integra toda esta informa-
cion, donde se puede producir la saturacion
mental.

El desempefio de tareas o actividades muy
largas, uniformes o repetitivas puede com-
portar somnolencia, disminucién de la
capacidad de reaccion y, en definitiva, un
estado de activacion reducida, de lenta
evolucioén, que se traduce en fluctuaciones
en el rendimiento, asi como en una des-
agradable sensacion personal de monoto-
nia; ésta, se etiqueta como hipovigilancia si
se deriva de la realizacion de tareas de vigi-
lancia, especialmente de actividades de

deteccién muy poco variadas. El estado de
saturacion mental de la persona se puede
presentar en tareas o situaciones de traba-
jo repetitivas en las que se tiene la sensa-
cion de estancamiento, de que no se avan-
za nada o de que no conducen a nada; se
caracteriza por inestabilidad nerviosa (des-
equilibrio), fuerte rechazo emocional de la
situacion o tarea repetitiva y otros sinto-
mas adicionales como: célera o enojo, dis-
minucion del rendimiento y/o sentimientos
de fatiga e inclinacion a renunciar, a retirar-
se. La saturacion se diferencia de la sensa-
cion de monotonia y de la hipovigilancia
porque el nivel de activacion de la persona
es invariable o creciente y esta asociado a
emociones negativas.

Comprender la carga mental supone tener
en cuenta dos angulos: el cuantitativo (o
cantidad de informacion tratada) y el cuali-
tativo, es decir, segun lo compleja que sea
intelectualmente la tarea a realizar. A su
vez, estos aspectos se pueden presentar
tanto por exceso (sobrecarga) como por
defecto (subcarga).

SOBRECARGA

La sobrecarga o estimulacion excesiva se
produce cuando estamos sometidos a mas
exigencias de las que podemos satisfacer.
La sobrecarga cuantitativa se produce
cuando se han de realizar muchas opera-
ciones en poco tiempo, debido al volumen
de trabajo, a la especializacion y estandari-
zacion de tareas que se han de llevar a
cabo, a la necesidad de una atencion sos-
tenida y a las prisas de tiempo o ritmo de
trabajo elevado, dando lugar a la aparicion
de fatiga mental, disminuyendo asi la efi-
ciencia del operador y haciendo que unas
mismas exigencias supongan una carga
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mas importante... La sobrecarga laboral
tiene una incidencia directa sobre el habito
de fumar, el incremento de la ansiedad y la
disminucion de la satisfaccion laboral.

La sobrecarga cualitativa, en cambio, se
refiere a unas excesivas demandas intelec-
tuales 0 mentales en relacion con los cono-
cimientos y habilidades del trabajador, es
decir, la sobrecarga cualitativa no consiste
en demasiado trabajo, sino en la dificultad
excesiva del mismo. Aparece el estrés
cuando el sujeto no posee la habilidad sufi-
ciente para realizar su tarea.

Las formas de afrontar esto las més de las
veces es alargar la jornada laboral, llevarse
el trabajo a casa, etc. Se va a aumentar la
fatiga, viéndose dafiadas las relaciones
familiares, reduciéndose las posibilidades
de apoyo social, tan importantes a la hora
de afrontar y reducir el estrés.

Para algunos autores como French y Caplan
(1973) la sobrecarga y el exceso de horas de
trabajo estan relacionados con la insatisfac-
cion y la tension laboral, la baja autoestima,
la fatiga, los niveles altos de colesterol, la
tasa elevada cardiaca y el tabaquismo.

SUBCARGA

En el polo opuesto esta la subcarga de tra-
bajo, por poca cantidad de trabajo (subcar-
ga cuantitativa) o tareas demasiado senci-
llas (subcarga cualitativa). Ambas son sus-
ceptibles de generar alto nivel de estrés,
deteriorando la salud. Se va a producir abu-
rrimiento, monotonia, etc.

Tener poco trabajo aumenta la tension
cuando:

B El resto de compafieros si que tiene
mucho trabajo.

B Es utilizado por el superior para dejar en
evidencia a un empleado.

B Va acompafiado de otras actitudes y
comportamientos constitutivas de mob-
bing.

B Se presupone anticipadamente que el
trabajador no tiene capacidad suficiente
para realizarlo.

B No permite prosperar en la empresa.

=
-

-



Caracteristicas
individuales que influyen en la
carga mental

B El tipo y el nivel de aspiraciones perso-
nales.

La autoconfianza.

La motivacion.

Las actitudes y los estilos de reaccion.
Las capacidades.

La cualificacion.

La capacitacion.

Los conocimientos, la experiencia.

El estado general, la salud, la constitu-
cion fisica, la edad, la nutricion.

Las actividades de procesamiento de infor-
macién y toma de decisiones de las perso-
nas estan estrechamente ligadas a aspec-
tos emocionales (sentimientos) y, por ello,
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hay que tener en cuenta el bienestar emo-
cional de las personas. Con él, se hace
posible el desempefio de tareas complejas
con mayor eficacia: el tratamiento de infor-
macion, la valoracion de alternativas y la
busqueda y la eleccién de soluciones
«humanas» a los problemas. Sin embargo,
cuando una persona tiene problemas emo-
cionales puede verse interferida su eficacia
en el trabajo, en actividades perceptivas,
de tratamiento de informacién, de memo-
ria y de concentracién, por lo que, en
muchas situaciones de trabajo, los aspec-
tos emocionales tienen que tenerse en
cuenta.

Factores sociales
que influyen

Los factores de la sociedad, externos a la
organizacién, aluden: a las exigencias
sociales de responsabilidad con relacion a
la salud y el bienestar publicos, a las nor-
mas culturales (condiciones de trabajo,
valores y normas aceptables,...) y, por
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ultimo, a la situacion econémica (merca-
do de trabajo). Por todo ello se deberia
tener en cuenta cual es la situacion de
trabajo ademas del puesto de trabajo y
asf, con esta expresiébn mas amplia de
situacion de trabajo se abarcarian cues-
tiones relativas al tipo de relacion laboral
y contractual, condiciones salariales y de
organizacién, etc.

Indicadores
de fatiga mental

B Cuando se cometen mas errores.
La persona da signos de cansancio.
Se esta mas irritable.

Se producen mas lapsus.

Se baja el nivel de vigilancia (mas pro-
bable la posibilidad de incidentes y acci-
dentes).

Medidas preventivas

La carga mental de trabajo inadecuada, ya
sea por exceso o por defecto, puede tener
varias consecuencias negativas (tension,
fatiga, sentimientos de monotonia, etc.).
Para prevenirlas se pueden adoptar diver-
sas medidas:

B Dotar a los trabajadores de mas forma-
cion, mas destrezas, mejores estrate-
gias de trabajo, etc. Con ello, no sélo se
reducen tiempos de ejecucion (de bus-
gueda de datos, por ejemplo) y posibles
errores en el trabajo, sino que se puede
reducir la tension de la persona que lo
realiza.

B Algunas medidas para mejorar las con-
diciones de trabajo y adecuar las exi-
gencias de trabajo mental a las perso-
nas pueden ser las que van dirigidas a:

— Facilitar y orientar la atencién necesa-
ria para desempefiar el trabajo.

— Reducir o aumentar (segun el caso) la
carga informativa para ajustarla a las
capacidades de la persona, asi como
facilitar la adquisicion de la informa-
cion necesaria y relevante para reali-
zar la tarea, etc...

— Proporcionar las ayudas pertinentes
para que la carga o esfuerzo de aten-
cién y de memoria llegue hasta nive-
les que sean manejables (ajustando la
relacion entre la atencion necesaria y
el tiempo que se ha de mantener).

— Reorganizar el tiempo de trabajo (tipo
de jornada, duracion, flexibilidad, etc.)
y facilitar suficiente margen de tiem-
po para la autodistribucion de algunas
breves pausas durante cada jornada
de trabajo.

— Redisefiar el lugar de trabajo (ade-
cuando espacios, iluminacion, ambien-
te sonoro, etc.).

— Reformular el contenido del puesto
de trabajo, favoreciendo el movimien-
to mental (que después se comenta-
ra).

— Actualizar los atiles y equipos de tra-
bajo (manuales de ayuda, listas de
verificacion, registros y formularios,
procedimientos de trabajo, etc.)
siguiendo los principios de claridad,
sencillez y utilidad real.




Control sobre la tarea

Un estresor importante es el control
inadecuado sobre la tarea, es decir al
grado en que un ambiente laboral permite
al individuo controlar las actividades a rea-
lizar, y viene dado por el grado de autono-
mia, iniciativa y responsabilidad. La auto-
nomia se refiere al grado en que el indivi-
duo puede planificar su trabajo y determi-
nar los procedimientos para desarrollarlo,
es decir, la influencia del trabajador sobre
el método de trabajo, el ritmo, las secuen-
cias de las operaciones y el control sobre
los resultados.

La autonomia
contribuye al
sentimiento
de responsa-
bilidad del tra-
bajador para
con los resul-
tados de su
tarea. En la
medida en
que el trabajo
proporcione al trabajador autonomia y res-
ponsabilidad, mayor seré la probabilidad de
que perciba que tiene control sobre el
mismo.

Existe una correlacion positiva entre el
grado de control que el sujeto tiene sobre
su propio trabajo y la satisfaccion laboral.
La falta de control produce consecuen-
cias psiquicas y somaticas negativas pro-
pias del estrés, aunque también el exce-
so de control y responsabilidad puede lle-
varnos a él.

AMBIGUEDAD Y
CONFLICTO DE ROL

EL ROL

La naturaleza del trabajo estad cambiando
debido a que el mundo laboral esta
sufriendo modificaciones. Las Empresas
se tienen que adaptar a este cambio adap-
tando sus actividades y organizacion del
personal. Cada trabajador ocupa una posi-
cion en la Empresa, y en funcién de ésta
posee unos derechos y deberes (status), y
desempefia un papel (rol).

El rol o papel es cdmo esperan los demas
que nos comportemos segun el puesto de
trabajo que ocupamos, independiente-
mente de quién lo ocupe. El rol se da en
todos los ambitos de la vida, asi por ejem-
plo en el trabajo podemos desempefiar el
rol de jefe y en casa el de padre.

El rol estd formado por: el trabajador, las
demas personas que también desarrollan
ese papel y terceras personas que se rela-
cionan con él.

La existencia de cada rol se debe a la exis-
tencia de otros roles, es decir, se integra en
el conjunto de la Empresa. Los roles no
s6lo dependen del trabajo que se desarro-
lla sino también del comportamiento que
se tenga, la relacion con los demas, vy el
estilo de vida que lleves.

En la Empresa cada puesto se define segun
el trabajo a realizar, cada persona tiene sus
propias ideas acerca de su papel, de lo que
se espera de él, el resto de personas tam-
bién tienen sus ideas acerca de tu rol.
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Conflicto de rol y
ambiguedad de rol

Se pueden dar tres situaciones:

1- Cuando coincide lo que la Empresa
espera de ti y como tl crees que te tie-
nes que comportar . Esto seria lo dese-
able.

2- Cuando no coinciden dichas expectati-
vas. Es cuando se produce el llamado
“conflicto de rol”. Se puede dar:

— Cuando las exigencias de los trabaja-
dores son incompatibles para realizar
el trabajo, lo que provocara insatis-
faccién, disminucion en la implica-
cion en el trabajo y menor rendi-
miento. El origen es la divergencia
entre qué hacer y cémo hacer. Por
ejemplo en una cadena se quiere
compaginar el trabajo seguro con un
aumento de la produccién, pero esto
es incompatible ya que el trabajo
seguro implica emplear mas tiempo
y por lo tanto no aumentara la pro-
duccién. Esto genera un conflicto, un
dilema y se resuelve priorizando sin
tener un criterio claro.

— Cuando el rol que debe desempefiar
el trabajador implica desarrollar activi-
dades y conductas que el trabajador
no quiere realizar, bien porque consi-
dera que no tienen que ver con su rol,
0 bien porque las considera indtiles y
sin sentido o porque van en contra de
sus creencias y valores.

— Cuando lo que se espera de una per-
sona en sus diferentes roles, por
ejemplo en el familiar y laboral, no son
compatibles por problema de tiempo
y se produce la llamada “sobrecarga
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de rol”, la cual produce insatisfaccion.

Estas tres situaciones son negativas para
el trabajador puesto que afecta en su bien-
estar psicologico, son fuentes de tensién y
contribuyen al estrés.

3- El rol no esta definido. Las expectati-
vas de los demas no estén claras, esté
poco o mal explicitado, o hay incerti-
dumbre. A esto se le llama “ambigle-
dad de rol”.

El trabajador no tiene claro qué es lo que la
empresa espera de él, qué rol debe de des-
empefiar, y esto es debido a que no tiene
la informaciéon necesaria, 0 a que sus refe-
rentes no son suficientes o a que no son
adecuados.

Esta situacién provoca estrés en la perso-
na, estrés que se manifiesta tanto psiqui-
camente (descontento, mayor tension,
menor autoestima, ansiedad y sintomas
depresivos) como fisicamente (aumento
del pulso, de la intensidad sanguinea).

El rol lo
configura

el intere-
sado, con

la imagen

que él
tiene, y le
aporta sus
rasgos y caracte-
risticas, que pue-
den ser positivas o negativas. Si
el trabajador carece de infor-
macion del referente suple
ésta con su estilo y valores, las
ensaya y acaba rechazandolas y
reprobandolas o aceptandolas.
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Medicion

Para evaluar la ambigtiedad y el conflicto
de rol hay un cuestionario al respecto que
disefiaron Rizzo, House y Litzman en
1970. En esta escala hay bloques de fra-
ses, escritas en primera persona, cortas 'y
de vocabulario basico. Las de ambigie-
dad de rol son positivas, acerca de las
obligaciones y la autoridad, para saber
cuan definido est4 el rol que se pretende
evaluar. Las de conflicto de rol se refieren
a acontecimientos indeseables, exigen-
cias del trabajo y pueden ser congruen-
tes-incongruentes, o compatibles-incom-
patibles.

La consigna para realizarla consiste indi-
car el grado en el cual cada frase de las

gue se relatan a continuacién describe la
realidad del trabajo de la persona en
cuestion. Para ello, se rodea con un cir-
culo la puntuacion para cada frase: del 1
al 7.

Siendo 1: “no lo describe en absoluto” y 7:
“lo describe perfectamente™.

Responder «7» («lo describe perfecta-
mente») en todas las frases de la escala
de conflicto de rol (puntuacién total: 56)
significaria que se percibe una situacion
grave de conflicto de rol. Por otra parte,
responder «7» («lo describe perfecta-
mente») en todas las frases de la escala
de claridad de rol (puntuacion total: 42)
reflejarfa una situacion de maéaxima clari-
dad de rol.

Ambiguedad de rol:

Sé cuanta autoridad tengo

1234567

y estan planificados

Los objetivos y metas de mi trabajo son claros

1234567

Sé que organizo mi tiempo correctamente

1234567

Sé cuéles son mis responsabilidades

1234567

Sé exactamente qué se espera de mi

1234567

Se dan explicaciones claras sobe lo que debo hacer

1234567
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Conflicto de rol:

Debo hacer cosas que deberian

hacerse de otra manera 1234567
Se me asigna un trabajo sin recursos humanos

para completarlo 1234567
Para realizar el trabajo debo saltarme las reglas

o las normas 1234567
Trabajo con dos 0 mas grupos que tienen

distintas formas de trabajar 1234567
Recibo demandas incompatibles de dos o

MAas personas 1234567
Hago cosas que son aceptables para unos

Y no para otros 1234567
Se me asignan las tareas sin recursos y

materiales necesarios para realizarlos 1234567
Trabajo en cosas innecesarias 1234567
Intervencion B Por parte del trabajador:

B Por parte de la empresa: Busqueda de informacion. Esta puede ser

de gran valor tanto para definir areas o par-
Establecer un sistema de comunicaciones celas de ambigiedad del propio rol, como
que haga explicita la politica general de la  para obtener criterios que permitan estable-
empresa, asi como los objetivos, las fun- ~ cer prioridades en los casos de conflicto de
ciones, los derechos y deberes, los proce- rol. La informacion acerca de lo que se espe-

dimientos y las responsabilidades pertene- '@ d& uno (tareas, responsabilidades, debe-
cientes a cada puesto de trabajo res, derechos, etc.) puede buscarse dentro

de la propia organizacion, por ejemplo, en
., _ las personas con las que se interacciona.
Tamble.n p-uede fa\./orecer,se- un chma. de También puede buscarse en otras personas
comunicaciones abierto y agil, que posibili- que tienen mas experiencia en el puesto de
te la consulta y solucién de cuantas situa- trabajo y que desempefian el mismo rol que
ciones ambiguas o conflictivas pudieran  yno De hecho, ésta Ultima es una forma de
plantearse. La informacion sobre los resul-  aprendizaje que se sirve de la imitacién e
tados del trabajo que cada uno realiza es instruccion y, con ello, los trabajadores que
una buena fuente de informacion para ajus- se incorporan a un puesto pueden configu-
tar el propio rol a las demandas de la rar su rol al modo en que lo entienden quie-
empresa. nes tienen mas experiencia en él.



ESTILOS DE MANDO

En la estructura de la
organizacién intervie-
nen también todos
aquellos factores que,
no siendo de la tarea,
influyen directamente
sobre la misma. La
influencia de estos
factores sobre el com-
portamiento y las acti-
tudes de las personas
se centra en que, en
las empresas con
estructuras participativas, las actitudes
del personal hacia el trabajo son positivas
y hay mayor rendimiento y mejor comuni-
cacion. En empresas con un exceso de
normas, los individuos se orientan mas
hacia el cumplimiento de las mismas que
a lograr los objetivos del trabajo.

Es importante conocer los limites que
cada uno tiene en su trabajo (definicion de
competencias). Es decir, se necesita
saber hasta donde llegan las responsabili-
dades de cada uno. Lo contrario es, a
menudo, fuente de conflictos entre los
compafieros y, para los individuos, origen
de ansiedad.

Cuando se pertenece a una organizacion
es importante para todos sus miembros
conocer como esta repartido el poder de
decisién. Como se ejerce la autoridad den-
tro de la misma configura una variedad de
estilos de mando que se pueden observar
en distintos sectores de las empresas pri-
vadas y de la Administracion.
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Estilos de mando y clases

El tipo de jerarquia utilizado en un grupo de
trabajo tiene una influencia decisiva en el
buen funcionamiento de aquél y en la con-
secucion de objetivos. Cada estilo de mando
tiene sus ventajas e inconvenientes; lo que
determinara su idoneidad sera la coheren-
cia entre el propio estilo de mando y lo que
los miembros de la organizacion esperan
de él. Es decir, una organizacion o grupo de
trabajo no es eficaz por seguir una estrate-
gia determinada; lo sera cuando los distin-
tos miembros que lo componen formen un
todo coherente y equilibrado. Teniendo en
cuenta esta condicién, vamos a describir
distintos estilos de mando que clasicamen-
te se han establecido en:

M Estilo autocréatico

Se basa en el principio de la autoridad: se
consigue mayor eficacia procurando que los
trabajadores interfieran lo menos posible en
la toma de decisiones. El jefe autocratico no
se adapta a la situacion y no considera el
clima emocional que le rodea. Sus métodos
de actuacion consisten en dar érdenes que
deben ser obedecidas, imponer al grupo
sus opiniones, no informar de los objetivos
globales, sino dar consignas inmediatas y
mantenerse alejado del grupo. Este tipo de
mando se da normalmen-
te en empresas con
planteamientos
tayloristas,
propias de la
primera etapa

del despegue
industrial. Las
consecuencias
de este estilo de
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autoridad son una relativa calidad en la pro-
duccién, pero a costa de tensiones, compe-
titividad entre los miembros del grupo, asi
como falta de motivacion de aquellos que
tienen una minima responsabilidad y no
encuentran sentido al trabajo que realizan.

B Estilo paternalista

Se basa en la suposicion de que la empre-
sa u organizacién se justifica si permite el
desarrollo personal de los individuos que la
componen; prevalecen los intereses perso-
nales por encima de las demandas de la
organizacion. El jefe paternalista intenta eli-
minar los conflictos y el malestar del
ambiente a costa, si es necesario, de las
realizaciones concretas. Confia en su diplo-
macia personal y emplea métodos de con-
trol muy generales y suaves vy, al igual que
en el caso anterior, tampoco deja vias de
participacion a los trabajadores.

M Estilo “laissez-faire”

Este tipo de mando parte de la base de que
exigiendo un minimo esfuerzo para llevar a
cabo el trabajo se logra una situacion deter-
minada. El jefe que aplica este tipo de lide-
razgo se abstiene de guiar; no da ningun
tipo de consigna, deja que el grupo siga
sus propias

es que en el grupo suele haber una cierta
agresividad latente, aunque sin tensiones
manifiestas, debido generalmente a que la
falta de directrices hace que no se consiga
el objetivo de trabajo o que éste sea de
baja calidad.

Bl Estilo democratico

En este tipo de mando se valora tanto la
tarea como el individuo: se conseguira un
objetivo si éste tiene sentido para los miem-
bros del grupo y si éstos trabajan con un
cierto grado de satisfaccion. El jefe del
grupo no cree que sea él quien tenga la solu-
cién optima por lo que, antes de tomar una
decision, consultar4 con los miembros del
grupo asegurando que entre todos se bus-
gue y encuentre la solucion mas adecuada.
Su funcién, mas que en el control, se centra
en la coordinacion de los miembros del
grupo y en su participaciéon como un miem-
bro mas. En los grupos en los que se practi-
ca este estilo de mando suelen conseguirse
los objetivos perseguidos, en un clima de
compafierismo y de critica constructiva del
trabajo. Se consigue también una mayor
identificacion con la tarea y, por tanto, una
mayor satisfaccion en el trabajo.

Las personas que ocupan cargos de lideraz-
go han de tener la capacidad de asociar fun-
damentalmente

inclinaciones.
Es incapaz de
asumir  cual-
quier tipo de
autoridad o]

las competen-
cias técnicas,
conceptuales y
humanas, las

control e inten-
ta a toda costa
no enfrentarse
a situaciones
conflictivas. La
consecuencia
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cuales se admi-
nistran en los
diferentes nive-
les jerarquicos y
con diferentes
profundidades.
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Ejercer liderazgo eficaz
supone capacidad de
mandar, ordenar, dispo-
ner, sefalar qué hay que
hacer, dénde, cuando,
coémo y quién por medio
de su mas tipica actua-
cion, que es la autoridad.

A menudo observamos
que no todas las personas ejercen un buen
liderazgo. Muchas veces estar sometido a
alguno de los estilos anteriormente descri-
tos es fuente de problemas diversos. Si
ademas las formas de comunicar lo que hay
que hacer, los tiempos para realizarlo, etc.
se transmiten de forma agresiva (gritos,
muecas, palabras ofensivas o insultantes,
ataques a la dignidad de la persona por
nombrar o atribuirle caracteristicas persona-
les negativas, etc.), hace que estemos
hablando de mal trato al trabajador, es decir,
de maltrato laboral o violencia en el trabajo.

RELACIONES
INTERPERSONALES

En general, hay acuerdo en la afirmacion de
gue en los centros de trabajo donde se pro-
mueve el contacto entre la gente es més
beneficioso que aquellos donde se dificulta,
o sencillamente el desempefio de la tarea
es en solitario. La relacién interpersonal en
el trabajo estd relacionada positivamente
con la satisfaccién y negativamente con la
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tension y la ansiedad
(Gardell 1971). Si bien es
verdad que las relaciones
interpersonales  pueden
ser positivas pero también
ser fuente de problemas,
convirtiéndose en muchas
ocasiones en uno de los
estresores mas importan-
tes en el trabajo, por enci-
ma de los relacionados con
la tarea.

Desde el punto de vista formal se pueden
establecer diversos tipos de relaciones:

B Relaciones con superiores

Experimentar buena relacién con el jefe o
superiores inmediatos tiene un efecto
beneficioso para la salud, es fuente de
recompensas, satisfaccion y motivacion en
el desempefio laboral. Por el contrario,
resultan muy estresantes para los subordi-
nados:

- La desconsideracion de los superio-
res.

El favoritismo.

- La supervision muy continuada o
excesiva.

La elevada exigencia paralela a la
insensibilidad por otros aspectos per-
sonales.

- La desigualdad de trato, reparto de
tarea, etc., entre el grupo de trabajo al
que se pertenece.

- El estilo de liderazgo que, por exceso
o por defecto, no tenga un referente
de autoridad equilibrada para el traba-
jador (autoritarismo, pasotismo).

ugt.aragon




MANUAL DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL MUNDO LABORAL

B Relaciones entre compafieros

El apoyo social entre compafieros, la acti-
tud empética hacia el otro, el compafieris-
mo y la solidaridad tienen un efecto de
cohesion social que permite una estabili-
dad emocional en un area importante de la
vida de las personas como es la del traba-
jo. Saber que podemos contar con el de al
lado para que nos ensefie algo que no
sabemos hacer, nos informe cuando entra-
mos en un trabajo nuevo, y nos facilite la
insercion grupal dentro del trabajo va a
favorecer sin duda que trabajemos mas y
mejor. También se puede dar el polo
opuesto cuando:

- Se vive al compafiero como competi-
tivo y amenazante.

- No hay apoyo cuando se necesita.
- La comunicacion de tipo horizontal
(entre iguales) no circula.

- Cada uno va a lo suyo sin considerar
el compafierismo.

B Relaciones con los subordinados

Quiza sea uno de los estresores con los
gue haya que contar inicialmente cuando
se tienen trabajadores a cargo. A pesar de

la abundante literatura al respecto, de la
formacién sobre estilos de liderazgo, etc.
lo cierto es que es dificil para la mayoria de
la gente “saber mandar”. No hay unanimi-
dad, pero para muchos autores tiene mas
que ver con factores de personalidad y
experiencias favorables con la familia de
origen del superior en cuestion que con la
formacién reglada del mismo. No resulta
facil saber en cada situacién problema
donde hay que flexibilizarse, si hacia el
lado “humano™ del trabajador o hacia el
objetivo de la propia tarea. Por otra parte,
las estrategias que funcionen para motivar,
por ejemplo, a un trabajador pueden no dar
ningln resultado con otro. Otras situacio-
nes estresantes tendrian que ver con: dar
mucha importancia a la valoracion externa
del propio liderazgo, saberse observado,
en el punto de mira y muchas veces criti-
cado, tener que tomar medidas a veces
impopulares, etc.; la diferencia entre poder
real y poder formal, la exigencia entre una
mayor productividad y una direccién res-
petuosa, etc.

El estrés es mayor, por lo general, cuando
el puesto que se cubre tiene determinada
responsabilidad y trabajadores a cargo,
pero en la jerarquia existen otro u otros
jefes por encima, de manera que la presion
se recibe por ambas partes y ademas en
sentido contrario, casi siempre.
Claramente el equilibrio entre todas las par-
tes y la coherencia con el rol no siempre
van de la mano.

B Relaciones con usuarios y clientes

Hoy en dia existen muchos estudios rela-
cionados con el estrés sufrido por diversos
profesionales que el cometido de su tarea
esta estrechamente relacionado con el




trato con clientes, usuarios, pacientes...;
sobre todo cuando estas personas perte-
necen a colectivos con problemas especia-
les (marginados, delincuentes, etc.), llegan-
do en muchos casos a sufrir despersonali-
zacion, agotamiento emocional y reaccio-
nes de rechazo emocional hacia esas per-
sonas, lo que ha dado en llamarse sindro-
me del quemado o burnout.

La relacion con usuarios, pacientes o clien-
tes obliga a tener un cierto nivel de alerta
permanente, un gasto de

energia y carga mental. El con- |1-

trol sobre el comporta- |

dor de los efectos de otros estresores
sobre el bienestar psicolégico.

Segun French (1973) es posible que el
apoyo social reduzca las consecuencias
experimentadas por el estrés. El contacto
personal como expresion de afecto y com-
prension puede resultar un factor que faci-
lite la descarga emocional y que frene la
espiral de pensamientos negativos repetiti-
vos que desencadenan un proceso acumu-
lativo de tension. En este sentido el apoyo
social tendria un efecto tera-

T péutico. Especialmente, el

‘ apoyo social por parte de

miento y actitud del
“publico” no siempre
va a ser predecible,
pudiendo generar pro-
blemas afadidos a la
propia tarea. Se consi-
dera muy importante
la formacién de los
trabajadores en habili-
dades sociales y solucion
de problemas.

Segun Peir6 (1992) los conflictos son algo
frecuente en las relaciones grupales labo-
rales, en general, pero no siempre dichos
conflictos tienen un caracter negativo. El
conflicto cumple funciones positivas por-
que estimula la busqueda de mejores solu-
ciones a los problemas, puede aumentar la
motivacién, impulsa a buscar mejores for-
mas de funcionamiento.

El apoyo social

Si el grupo proporciona un apoyo social
adecuado y ofrece un clima positivo, puede
jugar un papel importante como amortigua-

la familia y por parte de
los superiores parece ser
eficaz para atenuar los
fectos que tiene el eestrés
profesional sobre la
salud.

También es posible, en
palabras de este autor,
gue aumente los recur-
sos de adaptacion del
sujeto. El apoyo social
puede proporcionar al individuo un senti-
miento de apoyo y seguridad que es un
elemento que acrecienta su capacidad de
creacion y favorecen un sentimiento de
dominio de la situacion.

El apoyo social afecta a los estresores segu-
ramente tal y como los percibimos. La amis-
tad, el contacto social, pueden facilitar a tra-
vés de la comunicacion interpersonal o por el
contraste y la comparacion con otras perso-
nas en la misma situacion, un mayor contac-
to con la situacion objetiva y una mayor exac-
titud en la valoracion que el individuo hace de
si mismo.
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ACOSO MORAL EN EL TRABAJO (MOBBING)

Seguramente sea el acoso moral en el tra-
bajo el mas difundido de los riesgos psico-
sociales en los dltimos afios. Sin duda, los
estudios e investigaciones al respecto den-
tro y fuera de nuestro pais han contribuido a
gue cada vez mas trabajadores sepan de
gue se trata cuando se utiliza el término
acoso en el ambito laboral, puedan recono-
cer conductas acosadoras cuando se produ-
cen, y por tanto, puedan tomar alguna medi-
da para defenderse de esta lacra laboral.

Segun la Tercera Encuesta sobre
Condiciones de Trabajo, en la Unién
Europea, publicada por la O.L.T. en el afio
2000, un 9% de los trabajadores europeos
fueron victimas de acoso moral en el traba-
jo (alrededor de 13 millones de personas).

En nuestro pais, Ifaki Pifiuel en 2001 a tra-
vés de la 1* Encuesta monogréafica sobre
violencia en el entorno laboral: el 11% de
trabajadores se consideran victimas de
acoso moral, lo que supone alrededor de
1.700.000 trabajadores. Estas cifras son el
resultado del Barémetro Cisneros | des-
arrollado en la Universidad de Alcala de
Henares.

Otros autores hablan del 12% de la pobla-
cion trabajadora espafiola. Si bien, en un
principio, se penso6 que el fenédmeno tenia
una mayor incidencia en determinados
sectores de trabajo como el de servicios, la
realidad es que se da en cualquiera de
ellos.

Diversos términos que encontramos al res-
pecto en la literatura hacen referencia al
mismo concepto: hostigamiento psicol6gi-
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co, acoso moral, acoso psicolégico, psico-
terror, violencia en el trabajo...

Etimoldgicamente: “Mobbing” viene
del verbo inglés to mob, que se traduce al
castellano como acosar, asaltar.

La palabra mobbing procede en origen de
la etologia. Konrad Lorenz lo describe
como el ataque de una coalicion de miem-
bros débiles de una misma especie contra
otro individuo mas fuerte que ellos.

Fue el profesor de la Universidad de
Estocolmo Heinz Leymann el que primero
utilizé el término para referirse a la perse-
cucion en el trabajo.
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Definicion:
(Recopilacion. Leymann, Pifiuel. Irigoyen.
Otros)

Se da acoso moral 0 mobbing cuando una
persona o grupo de personas ejercen una
violencia psicolégica extrema, de forma
sistematica (al menos 1 vez por semana)
y durante un tiempo prolongado (mas de
6 meses), sobre otra persona en el lugar
de trabajo, produciendo en las victimas
un dafo psicolégico y fisico que a menu-
do conlleva bajas laborales continuadas y
en ocasiones el fin anticipado de su vida
laboral.

Leymann describe las diversas formas de
acosar, estableciendo un protocolo con 45
items, que agrup6 en 5 modalidades basi-
cas segun actitudes y comportamientos
del acosador:

1

1
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1. Las relacionadas con imposibilitar la
comunicacion adecuada de la victima
con los demas, incluido el propio acosa-
dor. Ejemplos serian: ataques verbales,
interrumpirle cuando habla, amenazas,
ignorarle, etc.

2. Actividades relacionadas con evitarle al
acosado contacto social. Por ejemplo,
aislarle en un lugar de trabajo sin com-
pafieros, prohibir a los compafieros
hablar con él, etc.

3. Las dirigidas a desacreditar a la victima
o impedirle mantener su reputacién per-
sonal o laboral, por ejemplo: ridiculizar-
le, atacar sus creencias, etc.

4. Actividades dirigidas a reducir la ocupa-
cion de la victima y su empleabilidad
mediante la desacreditacion profesio-
nal, por ejemplo: pedirle tareas absur-
das, asignarle tareas muy inferiores a su
categoria profesional, etc.

5. Actuaciones que afectan a la salud
fisica o psiquica de la victima: agre-
siones fisicas, se le ocasionan gas-
tos, etc.

lr’ Posteriormente, se han ido identifican-
do mas conductas que se han clasifica-
do dentro del fendmeno del mobbing. Asi
Gonzéalez de Rivera ha desarrollado el pro-
tocolo LIPT-60 como instrumento validado
para evaluar estos comportamientos en el

mundo del trabajo.
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LIPT - 60
(Gonzélez de Rivera, 2.003)
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A continuacion hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted
puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha
experimentado. Marque con una cruz (X) la casilla que corresponda, teniendo en cuenta
que:

0 = Nada en absoluto
1 = Un poco
2 = Moderadamente

3 = Mucho

4 = Extremadamente



Nada Poco  Moderado  Mucho  Extremado

1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir

lo que tiene que decir 0 1 2 3 4
2. Leinterrumpen cuando habla 0 1 2 3 4
3. Sus compafieros le ponen pegas para expresarse

0 no le dejan hablar 0 1 2 3 4
4. Le gritan o le regafian en voz alta 0 1 2 3 4
5. Critican su trabajo 0 1 2 3 4
6. Critican su vida privada 0 1 2 3 4
7. Recibe llamadas telefénicas amenazantes,

insultantes o acusadoras 0 1 2 3 4
8. Se le amenaza verbalmente 0 1 2 3 4
9. Recibe escritos y notas amenazadoras 0 1 2 3 4
10. No le miran, o le miran con desprecio o

gestos de rechazo 0 1 2 3 4
11. Ignoran su presencia, no responden

a sus preguntas 0 1 2 3 4
12. La gente ha dejado o esta dejando de

dirigirse o de hablar con usted 0 1 2 3 4
13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan 0 1 2 3 4
14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene

alejado del resto de sus compafieros 0 1 2 3 4
15. Prohiben a sus compafieros que trabajen con usted 0 1 2 3 4
16. En general, se le ignora y se le trata como

si fuera invisible 0 1 2 3 4
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas 0 1 2 3 4
18. Hacen circular rumores falsos o infundados

sobre usted 0 1 2 3 4
19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted 0 1 2 3 4

20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o
lo dan a entender 0 1 2 3 4

21. Intentan obligarle a que se haga un examen
psiquico o una evaluacién psicoldgica 0 1 2 3 4
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Nada

Paco

Moderado

Mucho

Extremado

22. Se burlan de alguna deformidad o defecto

fisico que pueda tener 0 1 2 3 4
23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos

para ponerle en ridiculo 0 1 2 3 4
24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas

o de sus creencias religiosas 0 1 2 3 4
25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada 0 1 2 3 4
26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o

lugar de origen 0 1 2 3 4
27. Le asignan un trabajo humillante 0 1 2 3 4
28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta

y malintencionada 0 1 2 3 4
29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o

contrariadas 0 1 2 3 4
30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos

o degradantes 0 1 2 3 4
31. Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales 0 1 2 3 4
32. No le asignhan nuevas tareas, no tiene nada que hacer | 0 1 2 3 4
33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten

desarrollar sus ideas 0 1 2 3 4
34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inttiles 0 1 2 3 4
35. Le asignan tareas muy por debajo de su

competencia 0 1 2 3 4
36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas

y diferentes: 0 1 2 3 4
37. Le obligan a realizar tareas humillantes 0 1 2 3 4
38. Le asignan tareas muy dificiles 0 muy por encima

de su preparacion, en las que es muy probable

gue fracase 0 1 2 3 4
39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos 0 1 2 3 4
40. Le amenazan con violencia fisica 0 1 2 3 4
41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia 0 1 2 3 4
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Nada Poco  Moderado  Mucho  Extremado

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracién 0 1 2 3 4

43. Le ocasionan a propésito gastos para perjudicarle 0 1 2 3 4

44. Le ocasionan dafios en su domicilio o en su
puesto de trabajo 0 1 2 3 4

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas 0 1 2 3 4

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en
su vehiculo 0 1 2 3 4

47. Manipulan sus herramientas de trabajo
(por €j.: borran archivos de su ordenador) 0 1 2 3 4

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias,
documentos o herramientas de trabajo 0 1 2 3 4

49. Se someten informes confidenciales sobre usted,
sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse 0 1 2 3 4

50. Las personas que le apoyan reciben amenazas,

0 presiones para que se aparten de usted 0 1 2 3 4
51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia 0 1 2 3 4
52. No le pasan llamadas o dicen que no esta 0 1 2 3 4
53. Pierden u olvidan sus encargos para usted 0 1 2 3 4
54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos 0 1 2 3 4
55. Ocultan sus habilidades y competencias

especiales 0 1 2 3 4
56. Exageran sus fallos y errores 0 1 2 3 4
57. Informan mal sobre su permanencia

y dedicacién 0 1 2 3 4
58. Controlan de manera muy estricta su horario 0 1 2 3 4
59. Cuando solicita un permiso, curso o actividad

a la que tiene derecho se lo niegan o

le ponen pegas y dificultades 0 1 2 3 4

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar
emocionalmente 0 1 2 3 4
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Esta prueba evalGa tanto el nimero de
estrategias de acoso utilizadas como la
intensidad global de acoso, estimando el
efecto que dichas estrategias tienen sobre
el sujeto. También el indice medio de inten-
sidad de las estrategias de acoso psicolégi-
co experimentado. Cuantifica la intensidad
y frecuencia de las conductas de acoso
sufridas.

Comprender por qué ocurre todo esto es el
caballo de batalla de las personas afecta-
das. No se llega a entender en muchas
ocasiones el mévil que ha llevado a un jefe,
compafiero, etc., a atacar la dignidad de
alguien.

De la observacion de los hechos, las
encuestas, estudios realizados y de la prac-
tica clinica de los acosados se han obteni-
do tanto las fases o estadios por los que
pasan, los efectos y consecuencias a nivel
psicosocial, y otros aspectos que van
dando explicacion a este fenémeno.

Para qué se acosa

Las caracteristicas que delimitan los com-
portamientos de acoso de otro tipo de con-
flictos interpersonales en los lugares de
trabajo son:

Bl Ha de ser intencionado.

B Tiene que haber relacion laboral entre el
acosador y la victima.

B El comportamiento anémalo se focaliza
sobre la victima, distinguiéndolo de
otros comportamientos que afectan a
todos los trabajadores (dirigirse en mal
tono a la victima / estilo de mando abu-
sivo dirigido a toda la plantilla).

B Por lo general, se evita que haya testi-
gos.

B Suele haber diferencias de poder ( a
veces no formal, como seria el caso de
compafieros de igual categoria pero que
se les ha delegado algun poder o
mando sobre los demas).

Se acosa para obtener determinados obje-
tivos:

- Buscar el desequilibrio psiquico de la
victima.

- Que se vaya voluntariamente de la
empresa, y evitar pagar una indemni-
zacion por despido improcedente.

- Evitar un competidor profesional que
se estima subjetivamente que tiene
maés valia que el acosador, bien por
capacidad intelectual, formacion, o
simplemente por temor a que asi sea.

- La personalidad psicopética del agre-
sor, que necesita canalizar su agresivi-
dad con alguna persona que él consi-
dere que es mas débil o vulnerable.

A quién se acosa. Perfil

No existe un perfil Unico de trabajador que
haga mas proclive caer en el
acoso de otros. Mas bien se
trata de caracteristicas de
actitudes ante el trabajo y ras-
gos de personalidad que

se pueden clasificar

en 3 grupos:

B Personas bri-
Ilantes,
atractivas,
desde el
punto

4

o
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profesional, que son vividas
como competidoras por el
agresor, temiendo que éste
quede desplazado en otro
momento perdiendo impor-
tancia y protagonismo en la
empresa.

B Personas responsables,
que tienen como un
valor el cumplimiento y la
eficacia en la empresa, son
creativas, y quieren transfor-
mar los métodos de trabajo en
aras de mejorar los resultados finales.

B Personas poco asertivas, vulnerables y
con baja autoestima.

B Personas que consideran que a la autori-
dad no se le responde ni se le cuestiona.

A pesar de todo, la practica de la interven-
cion pone en evidencia los casos de
muchos trabajadores que no se ajustan a
estos perfiles, pudiendo ser objetivo de
mobbing cualquiera. Otras veces no es
tanto caracteristicas de la persona sino
otros factores como: contrato eventual
(entre un grupo de trabajadores fijos),
empresas que quieren modificar su imagen
(queriendo suplantar los trabajadores
mayores de 50 afos, por ejemplo, por plan-
tilla més joven), etc.

Estadios

En este proceso la persona pasa por distin-
tas fases o estadios: 5

(Gonzélez de Rivera — 2.002)

1. Estadio de autoafirmacion: la persona
se defiende y confronta al agresor. No
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hay gran conciencia de acoso.
Empiezan los sintomas pero no
son relevantes.

2. Estadio de desconcierto:
Incredulidad “¢;Qué esta
pasando?” “;Por qué me pasa
a mi?”. Se agudizan los sinto-
mas. Se dan mecanismos de
negacion. Se empieza a des-
confiar de uno mismo.

3. Estadio depresivo: Se da cansancio
emocional, aislamiento y conductas evi-
tativas. Disminuye la autoestima perso-
nal y profesional.

4. Estadio traumético o de estrés — ansie-
dad. Se dan pensamientos intrusivos y
obsesivos siendo muy dificil desvincu-
larse de ellos. Se vive como una tortura
psicolégica. Son mas probables los con-
flictos familiares puesto que también
hay un proceso de estrés paralelo en
ellos.

5. Estadio de estabilizacion cronica. Se
extrapola el malestar a otras areas de su
vida: familia, amigos, ocio, etc. El pen-
samiento esta focalizado. Se teme el
lugar y recuerdos de trabajo. A veces

parece “ido”,
habiendo lagu- i
nas de memoria —_—
y peor concentra-

cion, entre &
otros sinto-
mas.
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Consecuencias
psicopatoldgicas

Trastornos del suefio: conciliacién, man-
tenimiento y despertar temprano.

Alteraciones del sistema nervioso auto-
nomo: palpitaciones, sudoracion, sensa-
cion de falta de aire, sequedad de boca.

Alteraciones cognitivas: dificultades de
concentracion, fallos de atencion, pérdi-
da de memoria, distorsiébn de pensa-
mientos, infravaloracion del concepto
de si mismo.

Sintomas psicosomaticos: vémitos,
pesadillas, mareos, falta de apetito, llan-
to facil, diarreas, etc.

Sintomas de estrés cronificado: dolor
de nuca, dolores dorsales y lumbares,
musculares.

Todo ello, ademas, hace mas probable la
accidentabilidad laboral.

Consecuencias
para la empresa

Peor rendimiento en el desempefio de
trabajo de la persona acosada.

Aumento de absentismo: bajas, salidas
a los médicos, etc.

Enrarecimiento del clima laboral.
Mayor probabilidad de siniestralidad.

Pérdida de imagen en detrimento de la
competitividad productiva.

Recomendaciones
frente al acoso

Desde UGT se recomienda:

a) A nivel de empresa

- Incluir la prevencion de acoso moral y
sexual en el trabajo como politica de
empresa, integrandose en principios
reguladores.

- Establecer protocolos de deteccion
dentro de la empresa.

- Intervencion dentro de la empresa:
demandar la realizacion de evaluacion
de riesgos psicosociales, en general,
incluyendo protocolos de medicion de
mobbing.

b) Sindicalmente

- Incorporar en los convenios colectivos
de los distintos sectores los enuncia-
dos del acoso como falta muy grave y
sus correspondientes sanciones den-
tro de la empresa.

- Delegados de prevencion y Comités
de empresa: Conocer el fenémeno
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para poder detectar con prontitud - Comunicarlo al delegado de tu empre-
estos casos, favoreciendo que el tra- sa, si lo hay.
bajador afectado pueda contar con la .
o - Hablarlo con los compafieros.
ayuda sindical a todos los efectos.
- Guardar pruebas y hacer un relato

- Facilitar los recursos apropiados juridi- . .
prop J escrito de lo sucedido.

cos psicologicos, etc. que den solu-
cion al conflicto. - Asesorarse juridicamente sobre la con-
veniencia o no de denunciar tu caso.

c) A nivel personal . o . _
- Pedir ayuda sanitaria y psicoldgica para

- Decir lo que te esta pasando: a alguien afrontar la situacién actual y salir del
de tu familia 0 amigos de tu confianza problema.

Recientemente, en Julio de 2006 se aprueba en
Anteproyecto de ley, tipificar como delito en el Codigo
Penal el acoso moral en el trabajo o mobbing, por lo
que se maodificara el actual art. 173.

Entendemos que la inclusién en el codigo penal del
acoso moral en el trabajo facilitara poder luchar contra
esta lacra en el mundo laboral.
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ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Mitos o creencias

Hay dos mitos acerca de las victimas que
sufren acoso sexual:

B El primero es que las victimas son
siempre mujeres: pero lo cierto es que
también sufren acoso sexual los hom-
bres, aunque sea en menor medida.
Segun la Segunda Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo, realiza-
da en 1996 un 3% de mujeres y algo
menos de un
1'1% de hom-
bres sufrieron
acoso sexual
en el trabajo
durante ese
afio. Sin olvidar
gue aumenta
el nimero de
homosexuales
que lo sufren
en el lugar de
trabajo.

B El segundo es
que las victi- _— -
mas tienen un ' ,’
perfil determinado de muijer,
prevaleciendo tener una belleza
fisica, que la mayoria de la gente podria
tipificar como tal. Sin embargo, la reali-
dad es que tiene que ver mas con la
desigualdad en la relacion de poder
entre el acosador y su victima. Segun la
O.L.T. las mujeres méas vulnerables a
sufrir acoso sexual son: separadas, Viu-
das, divorciadas, trabajadoras con
empleos predominantemente masculi-
Nnos y mujeres con contrato precario.

Definicion
Para Gonzélez de Rivera (2002) el acoso
sexual es:

“Una forma de abuso que incluye el hosti-
gamiento reiterado y continuado de una
persona con fines, métodos o motivaciones
de naturaleza sexual, ejercido desde una
posicion de poder, fisico, mental o jerarqui-
co, generalmente en un contexto laboral,
docente, doméstico o de cualquier otra
indole, que implique sub-

ordinacion del aco-

sado 0 acosada”.

/ Acoso sexual en el
trabajo incluye
necesariamente la
conducta basada en
el sexo que afecta a
la dignidad del traba-
jador. Es una conduc-
ta que se convierte
en inaceptable, bien
por ser inadecuada,
irracional y ofensiva,
0 negativa y de
\ sometimiento, o crea
un entorno laboral
humillante e intimida-
torio. Este modo de actuar le resulta
molesto a la victima.

El Codigo de Practicas de 1991 fue adopta-
do por la Comisién de las Comunidades
Europeas y en él se diferencia entre tres
tipos de conductas sexuales:

B verbales. Como son por ejemplo las insi-
nuaciones sexuales o las proposiciones.

B no verbales. Silbidos, gestos o0 miradas
impudicas.




M fisicas no desea-
das. Que van desde
los tocamientos, las
palmaditas, y los
pellizcos hasta el
intento de violacion.

Las dos primeras
son muy problemati-
cas ya que provocan
consecuencias psi-
quicas y no fisicas y
por lo tanto son dificiles de catalogar y
donde el agresor podria negar la intencio-
nalidad ya que ““no he dicho nada”. Otro de
los problemas que se da es tener en cuen-
ta que cortejo o flirteo, y acoso sexual son
dos cosas diferentes, ya que en la primera
se daria el consentimiento de ambas par-
tes, mientras que en el acoso sexual no
hay consentimiento, desagrada y violenta a
la persona atacada.

La V Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo (2003), entre otras conclusiones,
afirma que un 3,6 % de la poblacion estu-
diada estd afectada por pretensiones
sexuales no deseadas en su medio laboral.

Existen dos tipos de acoso sexual:

1. “Quid pro quo”. Es el chantaje sexual,
el abuso de autoridad, de poder. Se
trata de conceder un beneficio (puesto
de trabajo, ascenso, etc.) a cambio de
aceptar un requerimiento sexual. La
negativa a las peticiones del acosador
tiene consecuencias negativas en la
vida laboral de la victima. El problema
que se plantea esta tipologia es que no
se tiene en cuenta el acoso sexual entre
dos empleados que pertenecen al
mismo nivel jerarquico.
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2. El que crea un ambiente hostil, humi-
llante 0 amenazador.

Consideraciones sobre el
acoso sexual

Hay varios estudios realizados acerca del
acoso sexual:

B Fizgerald, considera que el acoso sexual
depende de dos caracteristicas:

- La de organizacién, cultura grupal.
Contexto masculino o femenino que
hay en la organizacion, esto es, si pre-
dominan los hombres o las mujeres en
el trabajo ya que si hay mas hombres
se crea un entorno méas adecuado, en
principio, para que se de el acoso.

- La del trabajo, clima organizacional. Se
refiere a la tolerancia o no al acoso
sexual en el entorno laboral de la orga-
nizacién. Por ejemplo, que sean o no
tomadas en serio por los compafieros
0 superiores las quejas por acoso
sexual de un trabajador.

Segun estos dos aspectos se serd mas o
menos proclive a sufrir acoso.

B Schneider, estudia el acoso sexual
COmo causa que provoca estrés, y
cémo una mayoria de veces no se da el
comportamiento agresor de una mane-
ra inminente o violenta sino que lo mas
frecuente es, como en otros estreso-
res, el acimulo de comportamientos y
actitudes que pueden ser interpretados
de mas de una forma, y que en si mis-
mos de manera aislada no serian faltas
muy graves, pero que al cabo del tiem-
po son muy estresantes y terminan
derrumbando a la victima.

ugt.aragon
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La victima puede reaccionar de varias
formas:

- Evitar al acosador, que en ocasiones
resulta dificil puesto que se tiene que
tener relacion laboral con él (esta es la
reaccion mas comun).

- Buscar apoyo en familia y amigos.
- Abandonar la empresa.
- Enfrentarse directamente al acosador.

- Pedir ayuda a la organizacion. (La
menos frecuente de las estrategias).

Desde el punto de vista cognitivo y
emocional, la persona acosada al principio
no suele interpretar al acosador con inten-
cionalidad por lo que lo tolera y no le hace
especial caso, o lo toma como broma o
forma de ser, sencillamente, que no le
agrada. En un segundo momento es mas
claro y evidente que “no es normal” lo que
esta pasando, pero se tiende a negar toda-
via como mecanismo de defensa incons-
ciente para evitar sufrir y enfrentarse a
semejante cosa “Es imposible que ésto
me esté pasando a mi” “Quiza sea yo la
qgue esté interpretando mal”. Cuando se
cronifica en el tiempo los sintomas, que
han podido iniciarse antes, son la manifes-
tacibn mas evidente del dafio que estan
causando.

El acoso sexual provoca un impacto muy
negativo en la persona trabajadora, se
resquebraja su equilibrio psicoldgico,
es el estresor que causa mayor ver-
glenza, no siempre es bien compren-
dido, y el temor a ser doblemente
juzgado por comparieros y jefes hace
gue muchas veces no se denuncie den-
tro ni fuera del ambito de la empresa, lo
gue hace mas complicado atajar el pro-
blema.

ugt aragon

A las victimas de acoso sexual en el traba-
jo les cuesta mas tiempo pedir ayuda pro-
fesional, y lo hacen en menor medida que
otras personas con otro tipo de problemas
laborales (estrés por estilo de mando
inadecuado, acoso moral, etc.).

La persona acosada se ve denigrada en
varias vertientes: como persona, como
género (ser mujer, ser hombre, ser homo-
sexual), y como trabajador/a.

Como en el caso del acoso moral pierden
todos: la persona trabajadora, la empresa y
la sociedad.

A veces el acoso sexual aparece como un
comportamiento o conducta que se suma a
otras de acoso moral, donde el objetivo es
denigrar méas, pero no un fin sexual en si
mismo.

Otra variedad seria lo que se denomina
“acoso sexual ambiental”: en aquellas
empresas que una parte de las personas

gue lo componen crean un




ambiente humillante, intimidatorio, por
medio de bromas, chistes, etc. de conteni-
do erético, sexual o pornografico, de
comentarios degradantes de contenido
sexual, de exhibiciébn de fotos, escritos,
sonidos, etc. referentes al sexo. Sin duda,
cuando este clima se ha instaurado en un
centro de trabajo es porque quien tiene la
responsabilidad de proteger al trabajador o
bien es quien promueve este ambiente o
permite que esto ocurra.

Los sintomas que pueden encontrarse en
las personas que han sido acosadas
sexualmente en el trabajo son: ansiedad
anticipatoria, miedos, indefension, irritabili-
dad, célera, asco y aversion, baja autoesti-
ma, etc. También de caracter psicosomati-
co: trastornos del suefio, vomitos, diarreas,
Ulceras, dermatitis...

Prevencion y actuacion

Ademas de por el Sistema legal la victima
ha de estar protegida ante posibles repre-
salias en la propia organizacion, para lo cual
es necesaria una politica empresarial que
contemple la prevenciéon primaria y tam-
bién un protocolo de actuacién, en caso de
suceder el conflicto.

En el Codigo de Practicas de la Comision
Europea aparecen las siguientes medidas
de las que se han hecho eco algunas
empresas:

B Prevencion: Proponen que los empre-
sarios hagan una declaracion de princi-
pios en la que expongan su compromi-
SO respecto a este problema, de forma
que se prohiba , defendiendo el dere-
cho a la integridad y dignidad de todos
sus trabajadores. Se debe de explicar
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gué se entiende por acoso sexual y
como es el procedimiento existente
para los casos de quienes quieran
denunciar. Esto debe de ser comunica-
do a todos los miembros de la organiza-
cion y se deben comprometer a que se
respeten los derechos de todos y se
tengan en cuenta las quejas. Ademas
se contemplardn medidas disciplinarias.

Se proporcionara formacion a mandos y
gestores, con objeto de identificar situa-
ciones al respecto en fase temprana, y
gue puedan llevar a cabo su implicacion
y responsabilidad. Dicha formacion
incluira informacioén legal sobre la mate-
ria, habilidades en manejo de conflictos
y procedimientos de actuacion.

Procedimientos. Debe de producirse
una resolucion rapida y eficaz. El proce-
dimiento a seguir es el de denunciar,
para ello hay tener en cuenta a quien y
cOmo se denuncia, y cuales son los
derechos y deberes de la victima y del
presunto acosador.

Hay dos tipos de procedimientos:

B Informal: Que consiste en tratar de

darle una solucién al conflicto con la
confrontacion entre las partes, con la
intervencion de un intermediario. Es
recomendable la existencia de una per-
sona como consejero o asistente con la
gue estén los dos de acuerdo, al cual se
le formara de manera especifica. Debe
de existir la seguridad de que las quejas
0 reclamaciones son tomadas con
seriedad ya que en algunas ocasiones el
superior al que hay que presentarlas
puede ser que sea el propio acosador o
que el acosador y la victima pertenez-
can a la misma linea jerarquica.

B Formal: Se basa en la investigacion y
en la sancidén correspondiente. Se debe
de asegurar que la investigacién se rea-
liza de manera independiente a las dos
partes, con limite en el tiempo, contra-
poniendo ambas partes y de manera
confidencial.

Lo recomendable es tratar de solucionar
los problemas con un procedimiento infor-
mal y si este no funciona recurrir al formal.

Legislacion al respecto

Legalmente el problema del acoso sexual
se puede abordar desde el campo consti-
tucional, el social y el penal.

B Constitucion Espafiola. El acoso