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Resumen

El panorama actual se encuentra caracterizado por la incertidumbre, la
globalizacion, y la aparicién de nuevas formas de trabajo, y, por consiguiente,
el surgimiento de nuevos riesgos laborales a los que se les denomina “riesgos
emergentes”. Los riesgos psicosociales, han estado presentes en los lugares
de trabajo, desde hace muchos afos, pero se han empezado a evaluar y a
adoptar medidas preventivas, hace relativamente poco tiempo y parece que la

sensibilizacién respecto a ellos, va en aumento.

Los riesgos psicosociales generan consecuencias a dos niveles; a nivel
individual, se produce una alteracion del estado de salud del individuo, y a nivel

organizacional, ocasiona verdaderos problemas como es el absentismo laboral.
Abstract

The current scenario is characterized by uncertainty, globalization, and the
emergence of new forms of work, and, consequently, the emergence of new
occupational risks that are called "emerging risks". Psychosocial risks have
been present in the workplace for many years, but preventive measures have
begun to be evaluated and adopted relatively recently and it seems that

awareness of them is increasing.

Psychosocial risks generate consequences at two levels; at the individual level,
there is an alteration of the state of health of the individual, and at the

organizational level, it causes real problems such as absenteeism from work.
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1. INTRODUCCION Y JUSTIFICACION
Nos encontramos ante un mundo muy dinamico y cambiante, a nivel

economico y laboral. Esta realidad, se ha traducido en muchos cambios para la
poblacion activa. Asi, por ejemplo, ha influido en la conciliacién de la vida
laboral y familiar, en la formacién, en los procesos de trabajo, en el aumento de
recursos gracias a la globalizaciéon, y, en consecuencia, en una mayor

preocupacion por la salud y seguridad de los trabajadores.

Dentro del mundo empresarial, el activo mas importante son los
trabajadores, que son recursos humanos con los que cuenta la organizacién y
gue en base a su experiencia, formacion y conocimientos inciden, en mayor o

menor medida, en la productividad de la empresa.

En determinadas ocasiones, la empresa, ya sea por motivos personales o
relacionados con el trabajo, se encuentra con situaciones como el absentismo
laboral, que provoca un desequilibrio en la empresa y supone un auténtico

problema para ellas.

La evolucion del absentismo laboral en Espafia, sigue una linea ascendente
gue se ha visto agravada con la situacion excepcional de la pandemia del
COVID-19. Si en el afio 2019, la tasa de absentismo se situaba en torno al
5,5%, a finales del afio 2020. Con la aparicion del COVID-19, se produce una
subida significativa situandose sobre el 7,1%. Este porcentaje, nos indica el
numero de horas totales no trabajadas, en relacién al numero total de horas
pactadas. Ademas, debemos tener en cuenta que estos datos reflejan la media
de todos los sectores, pero debemos saber que, en determinadas actividades y
sectores, los datos se pueden ver alterados por el hecho de que existan mas

incapacidades, mayor siniestralidad etc....

Una de las causas del absentismo, viene provocada por la existencia de
riesgos psicosociales. Se trata de riesgos menos visibles que los de seguridad
o higiene, por ejemplo, pero son también riesgos laborales a tener en cuenta.
En ese sentido, la empresa debe de cumplir la legalidad respecto a ellos, tal y
como lo hace con cualquier otro tipo riesgo. Ello significa, que tiene como

obligaciones ineludibles, la de evaluar los riesgos psicosociales y la de



establecer medidas preventivas, llegado el caso, ademas de otras obligaciones

gue comentaremos mas adelante.

Las consecuencias de los riesgos psicosociales, atienden a dos niveles; a
nivel personal y a nivel organizacional. Por un lado, las consecuencias
personales, se traducen en auténticos problemas de salud, como pueden ser la
ansiedad, fatiga, agotamiento, depresién, el burnout, o lo que es lo mismo, los
efectos de los riegos psicosociales a nivel individual son maltiples. Por otro, a
nivel organizacional, las consecuencias se orientan a una mayor siniestralidad
y accidentalidad en los puestos de trabajo, personal con falta de motivacion,
traduciéndose en la reduccién de la productividad, el absentismo laboral, etc.

Finalmente, decir que he elegido el tema del TFG, porque me parece muy
interesante y actual. En particular, me genera inquietud y preocupacion, porque
me he dado cuenta de que los riesgos psicosociales, a nivel laboral, han
aumentado muchisimo vy, sin embargo, no ha aumentado en igual medida su
prevencion, lo que esta provocando altas cifras de absentismo. Es por ello que,
en este TFG, en primer lugar, haremos una aproximacion al concepto y tipos de
riesgo psicosocial. En segundo lugar, nos centraremos en las obligaciones
legales del empresario, en relacion a este tipo de riesgo. Por ultimo,
analizaremos la situacion del absentismo, en relacibn a los riesgos
psicosociales en general y a aquellos provocados por la pandemia del COVID-
19.

En este proyecto de investigacion, que presentamos, se desarrollan el
conjunto completo de competencias, tanto genéricas, como especificas,
propias del Titulo, a través de la puesta en practica de la formacion previa
adquirida. Es, en definitiva, el colofén de los estudios del Grado en Relaciones
Laborales y Recursos Humanos y se ha realizado conforme a las directrices
fijadas en el Reglamento sobre la elaboracién y evaluacion del Trabajo de Fin
de Grado aprobado por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Valladolid

celebrado el dia 18 de enero de 2012, y modificado el 27 de marzo de 2013.



2. RIESGOS PSICOSOCIALES
Dado que, en Espafia, no existe una norma, en la que se dé una definicion

de riesgos psicosociales, tomaremos como referencia, las aportadas por
algunos organismos e instituciones internacionales y nacionales y por parte de
la doctrina. Por otro lado, veremos los distintos tipos de riesgos psicosociales,
deteniéndonos en los que se dan con més frecuencia, como por ejemplo el

estrés.

Pero previamente, interesa remontarse a los tiempos de la Segunda
Revolucion Industrial, en la que se instaura el modelo capitalista, un modelo
gue supone el aumento del tamafio de las fabricas y, en consecuencia, de los

equipos de trabajo y de la mano de obra, con lo que ello conlleva.

En dicho contexto, con el boom industrial que se produjo, se hizo necesario
establecer un método de organizacién industrial, es decir, un sistema de
produccion industrial, orientado a la obtencion de la maxima productividad.
Para ello, se instauré el taylorismo (Frederick Winslow Taylor), como un
método de organizacion cientifica del trabajo?, que se basaba en la division del
trabajo, a través de la produccion en cadena, con el objetivo de maximizar la
productividad. Por lo tanto, se produjo el ajuste necesario para que se diese el

auge industrial.

Sin embargo, la implantacion de este sistema de trabajo, trajo consigo la
produccion constante, la automatizacion de los procesos de trabajo por el
desarrollo tecnologico, los turnos laborales, asi como la monotonia laboral,
como consecuencia del trabajo en serie, tiempos de descanso relativamente
cortos, la alta exigencia en los puestos para cumplir con los estandares de
produccion, la falta de autonomia para la eleccion del orden y la manera de
llevar a cabo la actividad. Todo ello provoco, que los empleados empezasen a
desarrollar enfermedades, tanto fisicas como psiquicas, por los entornos

laborales a los que se encontraban sometidos.

Por lo tanto, la concepcion de los riesgos psicosociales, como riesgo para

los empleados, no es reciente. Sin embargo, las organizaciones han empezado

1 GARDE, H y ETCHEVERRY, C. “El taylorismo en la realidad empresarial”, Enfoques, num. 9, 2007, pp. 49
y ss.



a darles importancia, estos ultimos afios, y ello por varias causas. Por un lado,
porque el numero de trabajadores afectados por estos riesgos, ha aumentado
en los Ultimos tiempos, y por otro, porque la Union Europea, consciente del
problema, realizé una serie de campafias e incluyé el tema, en los marcos
estratégicos de salud y seguridad en el trabajo, en los que se pide a los
Estados que actlen, para dar respuesta al problema que suponen este tipo de

riesgos, tanto para el entorno laboral, como para la sociedad en general.

La razon de que sea una disciplina reciente, reside en que, a los riesgos
psicosociales, se les considera como riesgos emergentes en el mundo laboral.
Es por ello, por lo que durante muchos afios se ha mirado para otro lado, y no

se han tenido en cuenta a la hora de implantar medidas preventivas.

Es a partir de los afios ochenta, cuando se produce la inclusion de los
riegos psicosociales como un riesgo mas, dentro de la politica preventiva de la
organizacion empresarial. La causa que llevé a su inclusion, fue la expansion
de la idea de que el desarrollo de una actividad en el trabajo, puede provocar

consecuencias negativas en la salud de los empleados.

2.1. Concepto de los riesgos psicosociales
Como ya sefialamos con anterioridad, el principal problema para dar una

definicion completa y concisa de los riesgos psicosociales, es que no existe
una definicién en la normativa de la prevencién de riesgos laborales, ni en el
ordenamiento juridico espafiol, ni en el marco europeo. Por lo tanto, la
delimitacion del concepto de riesgos psicosociales?, se realiza por una

aproximacion a su significado.

La falta de una definicién legal de los riesgos psicosociales, genera un
auténtico desequilibrio para su identificacion y eliminacién. Este hecho, supone
gue exista un vacio normativo entorno a su delimitacién legal. Con todo lo
expuesto, intentaremos realizar una aproximacion al concepto de riesgos

psicosociales.

2 CEM. Guia de prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo, 2013, pp.16 y ss.



En este sentido, aunque hemos sefalado que no existe un concepto legal,
debemos sefalar que los riesgos psicosociales han sido incluidos en la
normativa de prevencion de riesgos laborales, tanto a nivel comunitario, como

en la legislacion espafiola.

La normativa base, en el derecho comunitario europeo, la encontramos en
la Directiva Marco 89/391/CEE, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el
trabajo. Su finalidad, es la fijacién de unas bases minimas comunes, para todos
los paises que integran la UE, con el objeto de “promover la mejora, en
particular, del medio de trabajo, con el fin de elevar el nivel de proteccién de la
sequridad y de la salud de los trabajadores”. En el articulo 6.3.a) de dicha
Directiva, se recoge la obligacion del empresario de evaluar los riesgos, con el
fin de proteger la salud y seguridad en el trabajo. En base a esta evaluacion,
las actividades preventivas deberan focalizarse en la proteccion de los

trabajadores?.

En cuanto a la legislacion esparfiola, podemos encontrar diferente articulado
gue hace referencia al deber y la obligacion de la proteccion de la salud y
seguridad de los trabajadores. En este contexto, el articulo 4.1.d) del ET vy el
articulo 14 de la LPRL recogen, tanto el derecho de los trabajadores a la
proteccion de su integridad fisica, como el cumplimiento por parte del
empresario, del deber de proteccion. También, se produce una manifestacion
en la CE y en concreto, el articulo 15 regula el derecho de “todos” a la
integridad fisica y moral. Por lo tanto, lo que prima por encima de todo es la
proteccion de la salud y seguridad de los trabajadores, en el sentido de
garantizar la integridad fisica y psiquica. Por ello, el empresario debe adoptar
las medidas que sean necesarias para su cumplimiento, incluyendo los riesgos

psicosociales*.

3 DOCE num. 183, de 29 de junio de 1989, paginas 1 a 8 (8 pags.).
4 BOE num. 311, de 29 de diciembre 1978.



Existen factores psicosociales®, es decir, condiciones de trabajo
relacionadas con la organizacion y con el contenido y la realizacién del trabajo,
principalmente, que pueden provocar situaciones de riesgo psicosocial, y en

consecuencia, pueden derivar en dafios para la salud®.

Partiendo de estas premisas, es necesario fijar un punto de partida,
centrandonos, primeramente, en el concepto de “riesgo laboral”. Teniendo en
cuenta lo anterior, obtendremos una definicion bésica, a grandes rasgos, Yy
después podremos desarrollar el concepto alcanzando una definicién concreta

y exacta.

El concepto de “riesgo laboral”, aparece recogido en la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante LPRL)’, y en concreto, en el
articulo 4.4 dispone que, “se entendera riesgo laboral la posibilidad de que un
trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo”. En esta acepcion,
se acentua la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio. Por
lo tanto, el riesgo laboral, hace referencia a las condiciones de trabajo de los
empleados, que puedan generar un desequilibrio en la salud de los

trabajadores.

En wuna primera aproximacién, podemos decir que, los riesgos
psicosociales, son aquellos que surgen de la relacion del individuo con la
organizacion del trabajo y el entorno social. La organizacion del trabajo, hace
referencia a los diferentes aspectos del disefio del trabajo, que afectan
negativamente al bienestar de la salud del empleado. Por otro lado,
entendemos por entorno social, al conjunto de relaciones que tiene un
empleado, ya sea de manera directa o indirecta, mientras el individuo
permanezca en la empresa. Asi, por ejemplo, puede tratarse de las relaciones
con los compafieros de trabajo o la interaccion de la vida personal-laboral,
entre otros. En definitiva, los riesgos psicosociales surgen como consecuencia

de una serie de factores organizativos (tiempo de trabajo, la carga de trabajo, el

5 PEREZ BILBAO, J y NOGAREDA CUIXART, C. NTP 926.Factores psicosociales: metodologia de
evaluacion, INSHT, 2012.

6 MORENO JIMENEZ, B y BAEZ LEON, C. Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas prdcticas, INSHT, 2010.

7 BOE num. 269, de 10 de noviembre de 1995.
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contenido del puesto...) y del contexto social que rodea al empleado, y que se

manifiesta mediante un dafio psicoldgico, fisico o social.

Partiendo de esta base, nos encontramos con las definiciones de diversos
organismos, como la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo, y la
OIT.

La Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo, parte de la
premisa de que es importante no confundir los riegos psicosociales con una
carga excesiva de trabajo, ya que, aunque en ocasiones puedan existir cargas
de trabajo desmesuradas, el empleado se encuentra ante un entorno de trabajo
donde se siente apoyado, lo que le motiva para realizar de la mejor manera
posible su trabajo. En este caso, el entorno psicosocial es favorable al
empleado, lo que propicia un buen desarrollo profesional, asi como un

bienestar fisico y mental

Por lo tanto, los riegos psicosociales, surgen como respuesta a una serie de
deficiencias en el disefio, la organizacion y la gestion del trabajo y de un
contexto social que no favorece las relaciones entre empleados, lo que puede

producir efectos psicoldgicos, fisicos y sociales?, no deseados.

Asi mismo, la OIT, fue la primera en adentrarse en la definicion de los
factores de riesgo psicosocial. En el afio 1986 se hizo un primer acercamiento,
definiendo los riesgos psicosociales como aquellas interacciones entre el
contenido de trabajo, la organizacion del trabajo y otros factores
organizacionales, por un lado. y, por otro lado, las competencias y necesidades
del trabajador. Estas interacciones y las percepciones y experiencia del
empleado, pueden influir en la salud, afectando al rendimiento de trabajo y a la

satisfaccién laboral, entre otros aspectos®.

Por lo tanto, si estas interacciones entre las condiciones de trabajo y las

caracteristicas personales del empleado (factores humanos), son negativas,

8 Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo. Los riesgos psicosociales y el estrés en el
trabajo | Safety and health at work EU-OSHA, https://osha.europa.eu/es/themes/psychosocial-risks-
and-stress consultado el 6 de marzo de 2022.

9 OIT. (2016). Prevencion de riesgos psicosociales y estrés laboral (N.o 8).
https://labordoc.ilo.org/discovery/delivery/411LO INST:41ILO V1/1271828040002676 consultado del 9
de marzo de 2022
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dardn lugar a consecuencias Yy trastornos emocionales, ademas de

enfermedades mentales y fisicas.

Mientras que si, por el contrario, las interacciones son positivas, es decir, se
genera un equilibrio entre las condiciones de trabajo y los factores humanos, el
empleado concebira el trabajo como un desafio, aumentando la autoestima, la

motivacion, la satisfaccion laboral y la capacidad de trabajo.

2.2. Tipos
Los riesgos psicosociales, se generan como consecuencia de esos factores

de riesgo psicosocial, que son capaces de provocar un desequilibrio en el
trabajador. Realizar una lista exacta de la tipologia de los riesgos psicosociales,
es complicado por la gran variedad de los mismos, por lo que mencionaremos
los principales: violencia, mobbing (acoso laboral), acoso sexual y el estrés

laboral.

La violencia en el trabajo, no solamente afecta a la salud fisica o psiquica
del trabajador, sino que se configura como un derecho fundamental, como es el
derecho a la integridad fisica y moral, como aparece recogido en el articulo 15
de la CE*°.

Las manifestaciones de dicha violencia, son tanto la violencia fisica como la
violencia psicoldgica, y su origen puede ser interno, es decir, la que se produce
entre compaferos o jefes y subordinados, o externa, la que deriva de terceros

ajenos o vinculados a la empresa.

La norma de trabajo base, de la violencia en el trabajo, es el Convenio de la
OIT 190, sobre la violencia y el acoso y en su primer articulo define la violencia
y acoso como el “conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de

amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten

10 BOE ntim. 311, de 29 de diciembre de 1978.
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una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean

susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico...”1,

El acoso laboral, o también denominado mobbing, hace referencia a
aquellas situaciones de acoso psicolégico, presion laboral, acoso moral, llevado
a cabo por una o varias personas, que hostigan de forma sistemética (al menos

1 vez a la semana) y durante un tiempo prolongado?®?.

En la STSJ de la Comunidad Valenciana 1262/2012, de 9 de mayo de
2012'3, podemos comprobar cémo se produjo el hostigamiento.

La empleada se encontraba desarrollando su labor como auxiliar
administrativa, en una empresa dedicada a la comercializacion de azulejos. Un
superior se dirigia a los compaferos y a ella, de manera poco respetuosa con
expresiones como “que no sabia hacer su trabajo, que no era competente”, y
con insultos y gritos. Ademas, ocultaba informacion para que la empleada no
realizase sus tareas adecuadamente, con el objetivo de desprestigiar a la
actora. La empleada lo puso en conocimiento de la direccién de la empresa,
para que se tomaran medidas. Sin embargo, la actora causé baja por

incapacidad temporal, con diagnostico de “depresion neurdtica”.

Como consecuencia de ello, se levantd un acta de infraccién, por parte de la
Inspeccién de Trabajo, por falta de medidas de seguridad y salud laboral, con
la correspondiente propuesta de sancion. La actora presentd demanda
solicitando la extincién del contrato de trabajo, basandose en un incumplimiento
grave del empresario (articulo 50.c) ET) y la declaracion de acoso laboral con
la indemnizacion por dafios y perjuicios. La sentencia de instancia, estimo
parcialmente la demanda. Ambas partes recurrieron en suplicacion, y se

desestimaron ambos recursos, quedando firme la sentencia recurrida.

11 OIT (2019). Convenio sobre la violencia y el acoso (nim. 190). https://bit.ly/2ZwhwC8 consultado el
20 de marzo de 2022.

12 INSHT. (2006). Mobbing, violencia fisica y acoso sexual. Riesgos derivados de las relaciones
interpersonales en el trabajo. (2.a ed.).
https://www.insst.es/documents/94886/710902/Mobbing%2C+violencia+f%C3%ADsica+y+acoso+sexua
l.pdf/ed961f16-570f-46d5-8cd3-750fb2768883?t=1598565889415 consultado el 1 de abril de 2022.

13 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana 1262/2012 (Sala de lo Social,
Seccion 12), de 9 de mayo de 2012 (recurso 2916/2011).
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El acoso sexual, se puede definir, como aquellas actitudes vy
comportamientos de naturaleza sexual, que atentan contra la dignidad de la
persona y que tienen un caracter discriminatorio. La Directiva 2006/54/CE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, define acoso
sexual (articulo 2), como aquella situacion en la que se produce un
comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado, de indole sexual, con el
objetivo de atentar contra la dignidad de una persona, cuando se crea un

entorno intimidatorio, hostil, degradante humillante u ofensivo?“.

Finalmente, acerca del estrés laboral, podemos afirmar que existe una
tendencia global por parte de las empresas a incrementar los ritmos de trabajo,
por lo que cada empleado puede reaccionar de manera diferente ante ese
aumento de las exigencias del trabajo. EI fendmeno del estrés laboral lo

analizamos en el siguiente apartado.

2.2.1. Estrés laboral
La globalizacion, ha provocado la apertura de mayores oportunidades de

desarrollo econdémico, pero también el resultado de estas nuevas
oportunidades, ha originado una mayor competitividad a nivel global entre las
organizaciones, que afecta directamente a las condiciones de trabajo y a los

derechos de los trabajadores.

Factores como el proceso tecnoldgico, en el que nos encontramos inmersos
y la digitalizacion de las comunicaciones, han ocasionado diversos cambios e
innovaciones en los procesos de trabajo. Basicamente, se dan altos niveles de
competitividad entre las empresas y entre los propios trabajadores. Ademas,
originan un ritmo de trabajo acelerado, debido, entre otras cosas, a las
comunicaciones inmediatas, dirigidas a satisfacer las necesidades y las
demandas en la “nueva” vida laboral, y que suponen una mayor presion para
los trabajadores. Por lo tanto, la globalizacion y la evolucion tecnoldgica

acentlian, el estrés laboral.

14 DOUE ndm. 204, de 26 de julio de 2006, paginas 23 a 36 (14 pags.)
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El término “estrés”, se emplea en muchos sentidos, y en ocasiones, se
confunde con el “desafio”. Es decir, referirse al estrés “bueno”, mediante la
capacidad para desarrollar desafios en el trabajo, generando un refuerzo
psicologico vy fisico, a través del enfrentamiento a cualquier tipo de cambio y
reto. Al estrés “bueno” se le denomina eustrés. En este caso, solamente nos

centraremos en el impacto negativo del estrés.

La OIT, define el estrés, como la respuesta fisica y emocional a un dafio
causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y
capacidades, con las que cuenta un individuo para hacer frente a dichas
exigencias®®. O también, cuando las capacidades y conocimientos con los que
cuenta un trabajador, no coinciden con la cultura organizativa desarrollada en

la organizacion.

El estrés relacionado con el trabajo, es una de las principales
consecuencias de la exposicion a los factores de riesgo psicosociales, es decir,
el estrés laboral, que los empleados desarrollan, se encuentra determinado por
los factores de riesgo psicosociales, derivados de la organizacion del trabajo, el

disefio del puesto y el entorno social.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, se sitla en
una linea muy parecida a la OIT, de manera que el estrés relacionado con el
trabajo, se genera, segun dicho organismo, debido a una situacion laboral en el
gue se dan unas condiciones psicosociales desfavorables, y como reaccion
fisica 0 emocional al conjunto de demandas del medio ambiente del trabajo,

gue exceden la capacidad del empleado para hacerles frente o controlarlas?®.

El INSHT, toma la misma posicion que ambos organismos internacionales,
adoptando un enfoque en el que el estrés laboral es la “respuesta fisioldgica,

psicolégica, y de comportamiento de un empleado que busca adaptarse y

15 OIT. (2016). Prevencion de riesgos psicosociales y estrés laboral.
https://labordoc.ilo.org/discovery/delivery/41ILO INST:411LO V1/1271828040002676 consultado el 12
de marzo de 2022

16 Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. (2002). E/ estrés relacionado con el
trabajo.

https://osha.europa.eu/es/publications/factsheet-22-work-related-stress consultado el 2 de abril de
2022
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ajustarse a presiones internas y externas™’. El estrés relacionado con el
trabajo, surge mediante el desajuste del individuo con el puesto de trabajo e
incluso, con la propia organizacion. La persona percibe, que no posee los
recursos suficientes para afrontar las exigencias laborales, apareciendo los

inicios del estrés.

El estrés en si, no es una enfermedad, pero cuando se produce de manera
intensa y prolongada en el tiempo, ocasiona auténticos problemas, tanto en la
salud fisica como en la mental. El organismo trata de mantener un equilibrio
ante las situaciones estresantes a través de importantes reacciones fisiol6gicas
(aumento de la presién sanguinea y de la frecuencia cardiaca, aumento de la
respiracion...), mentales (evaluacion de la situacion y toma de decisiones), y de

conducta (enfrentamiento, pasividad, huida...).

El organismo trata de estar preparado, para dar respuesta a través de
alertas fisicas y mentales. Por lo que, la exposicion a situaciones prolongadas
en el tiempo provoca importantes consecuencias, con la aparicion de
enfermedades fisicas y trastornos mentales y de comportamiento como
ataques de panico, hipertension, arritmias, enfermedades cardiacas, trastornos
musculo esqueléticos, depresion, el agotamiento, el desgaste, el abuso de

alcohol y drogas, tabaquismo...

A nivel individual, los sintomas del estrés laboral se traducen en importantes
enfermedades fisicas, asi como en trastornos mentales y de comportamiento.
Las diferencias individuales, juegan un papel importante, por el hecho de que
factores personales como la edad, las experiencias pasadas, las expectativas
de cada uno o el estado de salud, influyen en el estrés desarrollado por un

trabajador, en mayor o menor medida.

Para la organizacién, existen efectos negativos del estrés como un
rendimiento bajo en la empresa, una calidad inadecuada del producto, y el
incremento de los indices de accidentes de trabajo. También, se traduce en un

mayor absentismo y en un presentismo del empleado, que acude

7INSHT. (2004). Estrés laboral.
https://www.insst.es/documents/94886/789635/Estr%C3%A9s+laboral.pdf/3dc45f98-e553-4f6¢c-9ddc-
8094fb4d44af?t=1605802863655 consultado el 5 de abril de 2022
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presencialmente a la empresa, pero que no desarrolla sus actividades de
manera eficaz, y que tiene problemas de comunicacién y aislamiento. Ademas,
las bajas de los empleados, tienden a ser mas prolongadas de lo normal,
provocando que los costes sanitarios y los costes para para la empresa, y la

sociedad en su conjunto, sean bastante cuantiosos®®.

Los efectos del estrés laboral, se reflejan tanto a nivel del empleado, como
a nivel empresarial, por lo que se hace necesario abordar, manejar y prevenir el

estrés laboral en los lugares de trabajo.

Numerosos estudios, dejan patente la magnitud de los efectos negativos del
estrés relacionado con el trabajo, es decir, los efectos que tiene sobre la salud
de los empleados y los numerosos costos que esto supone, tanto para las
empresas como para las Administraciones Publicas. Tristemente, la evidencia
es clara y es que, en cuanto al estrés laboral, podemos decir, que esta
aumentando su aparicion e incidencia entre los empleados. Los estudios
realizados, reflejan la fuerte correlacion del estrés laboral con los trastornos de
salud. Ademas, el estrés laboral es un problema global, que afecta a todos los
paises, tanto desarrollados como en vias de desarrollo, y a todas las

profesiones?’®.

Ademas, en cuanto del estrés laboral, hay que tener en cuenta la dimension
de género. El estrés relacionado con el trabajo, suele estar mas presente en las
mujeres, principalmente, por su doble papel en el hogar y en el lugar de trabajo,
impuesto por la sociedad mediante los roles de género. Otro factor, que implica

un mayor estrés en las mujeres trabajadores, se debe a la discriminacion por

8 Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. Los riesgos psicosociales y el estrés en el
trabajo. Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo.
https://osha.europa.eu/es/themes/psychosocial-risks-and-stress consultado el 18 de marzo de 2022
1Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. Estrés relacionado con el trabajo:
naturaleza y gestion. (2004). OSHwiki. https://oshwiki.eu/wiki/Work-
related stress: Nature and management#Work-related stress: reported prevalence and costs
consultado el 18 de marzo de 2022
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motivos de género, que se traduce en la brecha salarial de género y el techo de

cristal e incluso, las mayores exigencias laborales a las que se enfrentan?®.

Aunque, por ejemplo, los hombres y las mujeres presenten niveles similares
de estrés, es mas probable que las mujeres manifiesten esos sintomas fisicos y

emocionales que los hombres.

Por lo tanto, el estrés es uno de los problemas de salud relacionados con el
trabajo mas probleméticos y que genera una multitud de incapacidades para
los empleados. Por ello, es muy importante saber gestionarlo, centrdndose
tanto en el lugar de trabajo, como en las causas que generen dicho estrés. Una
gestion adecuada, reportara multiples beneficios al propio trabajador, a la
organizacion y la sociedad.

La concepcion tradicional de la salud en el trabajo, asi como de la medicina
del comportamiento, tratan sobre el cambio de conductas en los empleados, y
demuestran que los comportamientos inseguros, son los que causan la
mayoria de los accidentes, y ello se ha puesto a prueba, por el nuevo contexto
y las nuevas condiciones sociales, que se orientan hacia un trabajo mas digno,

donde prima la satisfaccion laboral y el bienestar.

El entorno tradicional, acerca de la salud en el trabajo, se basaba en que los
empleados desarrollaban una serie de conductas y comportamientos, donde
dichos comportamientos eran el germen de la mayoria de accidentes, pero la
vision “tradicional” no tenia en cuenta que los empleados mostraban una serie
de actitudes, por su insatisfaccion en el trabajo, su descontento con la
organizacion, la sobrecarga de trabajo y la tension laboral. Es decir, se
centraban Unicamente en las consecuencias que tenian estas actitudes para la
organizacion (eficiencia de la organizacion), pero no hacian referencia a las

consecuencias del trabajo para la salud mental de trabajador.

En este nuevo contexto, la naturaleza del trabajo actual, ha provocado una

reorientacion de la salud en el trabajo, orientada a una mayor atencion de los

20 FORASTERI, V (2020). Prevencion de riesgos psicosociales y estrés laboral: Vol. Publicacién de la OIT.
https://labordoc.ilo.org/discovery/delivery/411LO INST:411LO V1/1271828040002676 consultado el 21
de marzo de 2022
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efectos que genera el trabajo en la salud mental de los empleados y la
satisfaccion en el trabajo. En esta “nueva” etapa, adquiere mayor protagonismo
el mantenimiento de una buena salud de los trabajadores y aquellos factores
organizativos, que pueden ser claves para mejorar ese bienestar laboral tan

ansiado, al igual que la importancia del entorno social que rodea al empleado.

Numerosos estudios recientes, aseguran la fuerte relacibn entre los
accidentes laborales y un entorno laboral, en el que los trabajadores sufren
estrés laboral, y otro tipo de riesgos psicosociales. La idea principal, se basa en
gue cuando los empleados desarrollan sintomas debidos al estrés laboral,
como inseguridad o dificultad para concentrarse, aumentan las distracciones

provocando la posibilidad de que suceda un accidente laboral.

Existen una serie de factores que aumentan la probabilidad de sufrir un
accidente laboral, tales como una elevada carga de trabajo, altas exigencias

laborales, la falta de apoyo en la empresa o la poca autonomia.

Los factores antes mencionados, tienen mucha correlacion con el estrés
laboral, por el hecho de que el estrés relacionado con el trabajo se produce
cuando existe un desajuste entre la carga de trabajo y las altas exigencias en el
puesto de trabajo, con las habilidades, capacidades y conocimientos del

trabajador para hacerlas frente.

El estrés laboral, es uno de los elementos que provocan una multitud de
accidentes laborales. Asi mismo, existen otra serie de factores de riesgo, que

generan esos riesgos psicosociales.
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Fuente: Elaboracion propia

El estrés relacionado con el trabajo, no es inevitable. Las causas que
generan dicho estrés en los empleados, han de tenerse en cuenta, en los
procesos de gestion y abordarse como cualquier otro riesgo laboral, con el
objetivo principal de proteger la salud y asegurar el bienestar de los

trabajadores.

La Comision Europea introdujo, en su momento, diferentes medidas para
garantizar la salud de los trabajadores. La Directiva 89/391/CE del Consejo, de
12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, en sus
articulos 5 y 6, aborda las obligaciones generales de los empresarios, y entre
ellas, podemos desatacar la de que el empresario debera adoptar las medidas
necesarias para la proteccion de la salud y seguridad de los empleados,
combatiendo los riesgos en su origen o evaluando aquellos riesgos que no se

puedan evitar?L.

La LPRL, y en concreto, el articulo 16.2.a) dispone, que “el empresario
debera realizar una evaluacioén inicial de los riesgos para la seguridad y salud

de los trabajadores, teniendo en cuenta, con caracter general, la naturaleza de

21 DOCE num. 183, de 29 de junio de 1989, paginas 1 a 8 (8 pags.)
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la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los

4

trabajadores que deban desempenfarlos...”. Ademas, el empresario se
encargara de realizar una evaluacion periddica de las condiciones de trabajo y
de la actividad de los empleados, en el desarrollo de su actividad, con el fin de

detectar situaciones que supongan un riesgo para los empleados?®?.

Para realizar una adecuada evaluacion del estrés laboral, debemos de tener
en cuenta una serie de aspectos, entre ellos; analizar cémo estan incidiendo
los agentes estresores (del ambiente fisico, contenido de la tarea y relativos a
la organizacion). Seria conveniente que estos estresores no se analizasen de
forma aislada, sino examinando la percepcién que tiene el empleado sobre los
mismos. Seguidamente, se deberia investigar aquellos elementos
denominados “moduladores “del estrés, como pueden ser, el apoyo social, las
conductas personales y las caracteristicas individuales. Finalmente, es preciso
tener constancia sobre las consecuencias del estrés en el empleado y en la

organizacion. Este método de evaluacion esta propuesto por el INSHT?,

Desde mi punto de vista, es sumamente importante la evaluacion y la
prevencion del estrés, pero primeramente se debe intervenir en la fase de
inicial, es decir, se debe actuar sobre los factores de riesgo psicosocial, que
generan esos riesgos psicosociales y que puede traducirse en estrés laboral

desarrollado por los empleados.

Se debe intervenir en aquellas condiciones de trabajo presentes en una
actividad laboral, y en aquellas situaciones en las que el desarrollo de la tarea
pueda afectar a la salud fisica, psiquica o social, e incluso al bienestar del
trabajador. Todas las organizaciones, cuentan con un entorno psicosocial, ya
sea este, favorable o desfavorable. Cuando ese contexto es desfavorable,
empiezan a aparecer determinadas consecuencias y empiezan a manifestarse
de alguna manera, dafios fisicos o psiquicos. Antes de que esos factores
supongan un elemento perjudicial para la salud, se debe analizar la situacién y

ver como se afronta, mediante una serie de medidas, con el objetivo de

22 BOE nUm. 269, de 10 de noviembre de 1995.

2 ITSS. (2006): Factores ergondmicos y psicosociales

https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion ciudadano/Normativa documentacion/R
iesgos laboral/7.1 GUIA Factores Psicosociales.pdf consultado el 30 de marzo de 2022
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proteger la salud de los trabajadores. Se trata de una actuacion “a priori” y no

cuando el dafio ya esta causado.

Para erradicar las situaciones de estrés relacionado con el trabajo,
debemos empezar por la base y ahi, nos encontramos ante determinados
factores que pueden suponer un riesgo para los trabajadores. Es preciso
identificarlos, analizarlos y prevenirlos, para que el problema no se vea

agravado con la aparicion del estrés y las consecuencias que supone.

3. ABSENTISMO LABORAL
El fendbmeno del absentismo, también conocido como ausentismo, en sus

inicios, se aplicaba a los terratenientes irlandeses que habitaban en Irlanda y
gue decidieron abandonar sus tierras. Con la llegada de la revolucion industrial
y con la aparicion de diferente maquinaria y herramientas, el absentismo se
empleaba para hacer referencia a los trabajadores que no acudian a su

respectivo puesto de trabajo?*.

La causa originaria del absentismo laboral, se debe principalmente, a una
serie de factores que provocan que los empleados se ausenten de su puesto
de trabajo. Entre dichos factores encontramos; la inadaptacion a la
organizacion y a los métodos de trabajo, un entorno y clima laboral inadecuado,
y la sensaciéon de inseguridad. Todos estos factores hacen que el absentismo
vaya en aumento, y que, por lo tanto, adquiera una importante dimension social
y econdémica, con consecuencias para la organizacion, para el trabajador y para

la sociedad en general.

En los dltimos afios, se puede observar un incremento notable de los
indices de absentismo, afectando a pequefias y grandes empresas de todos los
sectores de actividad, y con diferentes modelos de gestion de los recursos

humanos.

24 COLEGIO DE GRADUADOS SOCIALES DE MADRID. (2018). Absentismo: desde la prehistoria hasta la
actualidad. Blog Colegio de Graduados Sociales de Madrid.
https://blog.graduadosocialmadrid.org/2018/11/29/historia-del-absentismo/ consultado el 15 de abril
de 2022.

22


https://blog.graduadosocialmadrid.org/2018/11/29/historia-del-absentismo/

El 4&rea de RRHH, ha ido tomando conciencia sobre la importancia del
absentismo y el hecho de que afecta de manera muy perjudicial a la

organizacion y a los trabajadores.

Sin embargo, aunque las organizaciones empiezan a sensibilizarse sobre
este tema, se ha llegado a la conclusion de que existen una serie de
circunstancias que afectan a todas las empresas, de todos los sectores
productivos, con independencia del entorno geogréfico en el que se

encuentren, y al que se le denomina “absentismo socioldgico”.

El absentismo socioldgico, hace referencia a aquella parte del absentismo,
gue no se debe a las caracteristicas de organizacion de la propia empresa, ni a
las politicas de actuacion que lleva a cabo, sino que se debe a una serie de
circunstancias generales, basadas en una nueva conducta social, una nueva

concepcion vital y también, a nuevo modelo de relaciones laborales?®.

Este hecho se produce principalmente, porque las empresas se encuentran
en un nuevo contexto social al que deben adaptarse, y también, los empleados
cada vez se sienten menos identificados con la organizacién y el proyecto
empresarial, por lo que la vinculacion con la empresa, es menor, disminuyendo

el compromiso de los empleados con las empresas.

3.1. Concepto
El absentismo laboral, es un fendbmeno cada vez mas caracteristico e

inevitable, en el mundo del trabajo. Su creciente analisis, se debe
principalmente a su impacto negativo en la economia, en las organizaciones,
ya que afecta a su competitividad y a la consecucion de sus objetivos y
finalmente, a los trabajadores, incidiendo en su salud y su desarrollo

profesional.

Al analizar el concepto de absentismo laboral, debemos tener en cuenta,

gue se trata de un fenémeno complejo, con una multitud de causas y una serie

25 MATEOS, J. F. M. (2006). Absentismo laboral. 2a edicién. Fundacion CONFEMETAL.
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de factores relacionados, entre ellos, de enfermedad, trabajo, sociales y de
personalidad.

El termino absentismo, también denominado ausentismo, procede del

vocablo latino “absentis”, que viene a denotar ausencia, separacion y/o lejania.

El diccionario de la Real Academia Espafiola de la Lengua, define
absentismo, como “la costumbre del propietario de residir fuera de la localidad
donde se encuentran sus posesiones o propiedades”. Sin embargo, existen dos
definiciones adicionales que se acercan mas a lo que buscamos. Entre ellas,
encontramos “abstencion deliberada de acudir al lugar donde se cumple una
obligacién” y “el abandono habitual del desarrollo de funciones y deberes

propios de un cargo ™.

A nivel internacional, encontramos dos organismos, que tienen una posicion

muy similar entorno al absentismo laboral.

Por un lado, la OIT define absentismo laboral, como aquella practica
realizada por el trabajador, que consiste en no presentarse en su puesto de
trabajo, o que acude menos horas de las estipuladas, cuando desde la

organizacion se esperaba que acudiese al lugar de trabajo?’.

Asi mismo, la OMS, delimita el concepto de absentismo laboral, como la
inasistencia al trabajo, por parte de un empleado, ya sea por casusas
justificadas (incapacidad temporal, permisos legales, actividad sindical...) o por

causas injustificadas, durante toda o parte de la jornada laboral?2.

Por lo tanto, a grandes rasgos, el absentismo laboral se puede definir como
la falta del trabajador a su puesto de trabajo, ya sea justificada o no, y, por
consiguiente, la no realizacion de las funciones que le correspondia dentro del

horario establecido por la organizacion.

26 R. A. E. (2022). Absentismo. Diccionario de la lengua espafiola. https://dle.rae.es/absentismo?m=form
consultado el 29 de abril de 2022

27 CC.00 DE CATALUNA. (2019). El absentismo laboral.
https://www.ccoo.cat/salutlaboral/documents/folleto absentismo laboral.pdf consultado el 30 de abril
de 2022.

28 UNIVERSIDAD DE NARINO. (2018). Factores asociados al ausentismo laboral en paises de América
Latina. http://www.scielo.org.co/pdf/reus/v21n1/2389-7066-reus-21-01-100 consultado el 30 de abril
de 2022.
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El departamento de recursos humanos, suele ser el encargado de gestionar
el absentismo laboral, mediante la realizacion de métodos de control y
seguimiento de los empleados, estableciendo ciertos limites “aceptables “, que
la organizacién pueda soportar, sin que suponga un coste muy elevado, y el
disefio de férmulas, con el objetivo de reducir los indices de absentismo en la
organizacion. Generalmente, las empresas conceden determinados beneficios
sociales, a aquellos trabajadores que no superen un cierto limite del indice de
absentismo o incluso, recompensan a aquellos empleados, por su buena

asistencia generando un plus salarial y una motivacién extra para el empleado.

El empleado considera el absentismo laboral como una conducta, ya que,
aunque la falta de asistencia al lugar de trabajo mas frecuente, son los
problemas de salud, debemos sefalar que, no todos los trabajadores que
enferman no acuden a su puesto de trabajo, ni todas las faltas injustificadas
estan relacionadas con problemas de salud, sino que se deben a una serie de

factores personales y conductuales del propio trabajador.

Las causas que originan el absentismo laboral son diversas y multiples,
desde las denominadas “legales”, que vienen motivadas por la existencia de
una normativa legal, como es el caso de los permisos, las IT y actividades de
representacion legal de los trabajadores, hasta causas relacionadas con la
organizacion, como es el caso de unas condiciones de trabajado inadecuadas,
falta de motivacion, problemas de comunicacion, clima laboral inapropiado, y

estrés.

El absentismo aparece contemplado como un derecho de los trabajadores,
pero solamente en determinadas ocasiones, que veremos mas adelante. Pero
también, el absentismo de los empleados, genera una serie de derechos para
la empresa. En este caso, podemos destacar el articulo 20.4 ET, que reconoce
el derecho del empresario a verificar el estado de salud de los trabajadores,
gue alegan por problemas de salud, sus faltas de asistencia al lugar de trabajo,
con la realizacion de un reconocimiento médico. Asi mismo, segun el articulo
54.2.a) ET, el empresario podra extinguir el contrato de trabajo por faltas

repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al lugar de trabajo,
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consideradas por la legislacion un incumplimiento grave y culpable del
trabajador®.

Anteriormente, el articulo 52.d) ET, recogia la extincion del contrato de
trabajo, en la que la empresa procedia a un despido objetivo de un trabajador,
si este faltaba al trabajo de manera justificada o no, pero de forma intermitente
y que alcanzase el veinte por ciento de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos, o0 el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos dentro

de un periodo de doce meses.

Sin embargo, el despido objetivo por absentismo, fue derogado ya que segun el

TJUE, se trataba de un precepto con caracter discriminatorio®°.

Actualmente, solo encontramos el articulo 54.2.a) ET, que regula el despido
disciplinario por la inasistencia al trabajo o la impuntualidad. Por lo tanto, se ha
pasado de tener dos medios para el despido basado en el absentismo, a
Uunicamente a una posibilidad mas especifica, para las ausencias injustificadas

al puesto de trabajo.

Ademas, el articulo 64.2.d) ET, dispone que el Comité de Empresa, tendra
derecho a ser informado, trimestralmente, de las estadisticas sobre el indice de
absentismo, asi como sus causas, los accidentes de trabajo y sus

consecuencias.

Las organizaciones deben afrontar el absentismo laboral, ya que el indice
de absentismo es un indicador de las condiciones de trabajo, pero no
solamente eso, sino también del contenido del puesto de trabajo, del entorno

laboral y de la identificacion con la empresa.

Un elevado indice de absentismo laboral, por lo general, se suele dar en
aquellas empresas donde existe una mayor siniestralidad, falta de compromiso
de los empleados, tareas monoétonas, y en las que los trabajadores no se ven lo

suficientemente recompensados. El absentismo laboral, nos da una imagen

2% BOE num. 255, de 24/10/2015.

30 |BERLEY (2021). Despido objetivo por absentismo laboral (DEROGADO). Iberley, Informacién legal.
https://www.iberley.es/temas/despido-objetivo-absentismo-laboral-derogado-12441 consultado el 3 de
mayo de 2022.
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real sobre una serie de aspectos, que pueden afectar de manera positiva o
negativa a la empresa.

3.2. Tipos de absentismo laboral
La diferente tipologia de absentismo, suele atender normalmente, a las

causas que dan origen al absentismo laboral. Por lo tanto, existen diferentes

tipos de absentismo laboral:

- Segun su origen.
- Segun aparezcan contempladas en la ley.
- Segun la decision del trabajador.

Segun el origen del absentismo, se puede clasificar en ausencias de
caracter médico, ya sea por problemas de salud, enfermedades o accidentes, y
de origen no médico, donde la ausencia no se debe a factores médicos ni de

salud, sino que responde a otro tipo de variables.

Una segunda clasificacion, se basa en las causas amparadas por la ley, en
este sentido, debemos diferenciar el absentismo regulado y el no regulado. El
absentismo regulado, se relaciona con la existencia de un motivo que lo
justifica, de manera que existen una serie de circunstancias, que se pueden
comprobar, que permiten que el trabajador puede ausentarse de su puesto de

trabajo3..

Antes, hemos mencionado que el absentismo laboral es un derecho
reconocido a los trabajadores, pero con unos motivos limitados. Pues bien,
estos motivos son los que se consideran como absentismo regulado y
aparecen tanto en el ET como en la LGSS, y entre ellos encontramos; los
permisos establecidos en el articulo 37.3 ET, donde se concretan las
situaciones que pueden dar lugar a ausencias justificadas, pudiendo ser

ampliadas por Convenio Colectivo y el derecho a huelga y actividades de

3 ALONSO PEREZ, L.A. (2019). El absentismo laboral en Espafa.
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/14832/EI%20absentismo%20laboral%20en%20Espana.%
20.pdf?sequence=1&isAllowed=y consultado el 6 de mayo de 2022.
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representacion sindical®?. En la LGSS, se regulan los procesos de IT (capitulo
V, articulos 169-176) y los permisos por nacimiento (capitulo VII, articulos 177-
182), riesgo durante el embarazo (capitulo VIII, articulos 186-187) y riesgo
durante la lactancia (capitulo IX, articulos 188-189)%.

El absentismo regulado, se corresponde con las “causas legales”, porque
existe una normativa donde aparecen tipificadas y suelen ser faltas de trabajo

previsibles, ya que se comunican a la empresa.

El absentismo no regulado, se caracteriza por el hecho de que la ausencia
en el trabajo se lleva a cabo sin la autorizacién de la empresa, y el trabajador

no acude a su lugar de trabajo, sin una justificacién que explique su conducta.

Finalmente, en cuanto a la decision del trabajador, debemos diferenciar
entre absentismo voluntario e involuntario. El absentismo voluntario, se trata de
una actitud y una conducta individual del trabajador, provocando un
incumplimiento de sus obligaciones laborales, y, por consiguiente, una serie de
sanciones por parte de la empresa. El trabajador cumple su deseo de no acudir

a su puesto de trabajo3*.

El absentismo involuntario, viene motivado por una serie de causas ajenas
al trabajador, pero que, de igual manera, puede ser considerado como

injustificado, repercutiendo de manera negativa en los intereses del trabajador.

En los ultimos afios, se ha acuifiado un nuevo modelo de absentismo
laboral, al que se le denomina “absentismo presencial” o “presentismo”. La
caracteristica fundamental, que lo diferencia del absentismo laboral, es que en
este caso, el empleado si que acude a su lugar de trabajo, pero en vez de
realizar las tareas que tiene encomendadas, se dedica a no realizar nada

siendo, por ,lo tanto, improductivo®®.

32 BOE nUm. 255, de 24 de octubre de 2015.

33 BOE num. 261, de 31 de octubre de 2015.

34 FERNANDEZ LUNA, J. (2020). El absentismo laboral como causa de despido objetivo.
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/43508/TFG-J-212.pdf?sequence=1&isAllowed=y
consultado el 10 de mayo de 2022

35 GIL MARTIN GALA, I. (2022). Absentismo laboral. Comparativa y evolucién de la duracidn de las bajas
entre Comunidades Auténomas espafiolas. https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/52232/TFG-
N.%201755.pdf?sequence=2&isAllowed=y consultado el 15 de mayo de 2022
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La reduccion del rendimiento, se puede deber a problemas de salud, altas
demandas de trabajo o presion laboral excesiva. Los empleados suelen llevar a
cabo el presentismo en el trabajo, por el temor a la pérdida de su trabajo, y por
evitar una ausencia, que pueda tener repercusiones sobre su salario. Pero lo
que realmente genera, es un problema de motivacion en el resto de
trabajadores y un aumento de los costes para la empresa, ya que el resto de
empleados se tienen que encargar de las tareas que no ha realizado el

empleado improductivo®.

3.3. Consecuencias del absentismo laboral
Las consecuencias del absentismo laboral, son diversas y afectan

principalmente a los trabajadores, a la organizacion y la Administracion Publica,
gque son los involucrados en el absentismo laboral y que se traduce

basicamente en costes economicos y sociales.

Las organizaciones pierden dinero y productividad. Las empresas, disefian
un plan estratégico, con el objetivo de alcanzar unos objetivos y niveles de
rentabilidad, partiendo de la base de una combinacion optima de recursos. El
trabajo es un recurso mas y por lo tanto, si los recursos humanos fallan por una
falta de personal, se presentan dificultades para la consecucion de los objetivos

empresariales, lo que trastoca, en cierto modo, la planificacion inicial®’.

Los trabajadores ausentes, verdn como Sus ingresos Yy percepciones
salariales se reducen y las tareas de estos, deberan ser realizadas por otros
empleados de empresa, que es posible que tengan que realizar un mayor
numero de horas diarias, y siendo su carga de trabajo aun mayor, y pudiendo

generarse cierta tension en el ambiente de trabajo.

36 CAROLINA SANCHEZ, D. (2015). “Ausentismo laboral: una visién desde la gestién de la seguridad y la
salud en el trabajo”. Revista Salud Bosque vol. 5, num. 1.
https://masd.unbosque.edu.co/index.php/RSB/article/view/182/114 consultado el 17 de mayo de 2022
37 GOMEZ SAN JOSE, A. (2014). Andlisis de la figura del absentismo laboral como problema actual de las
empresas.
https://repositorio.comillas.edu/xmlui/bitstream/handle/11531/492/TFG000449.pdf?sequence=1
consultado el 1 de junio de 2022.
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La empresa, puede optar por la formula de sustituir a los empleados
ausentes, pero es una medida un tanto ineficaz ya que los nuevos trabajadores
no tienen el desempefio, ni la habilidad necesaria todavia y requeriran de una
formacién (que supone dinero y tiempo), para que el desarrollo de sus tareas

cumpla unos niveles 6ptimos.

Por lo tanto, las empresas no solamente verdn como sus ingresos son
menores, sino que también, la estructura de costes serd aun mayor, ya que
tendran que asumir los salarios de los empleados sustitutos, pagar las horas
extraordinarias que hayan realizado los trabajadores para cumplir con las

actividades del empleado ausente, etc...

Otro aspecto a recalcar, es el efecto domino que se puede provocar
respecto a la motivacion. El problema se genera cuando un empleado incurre
en absentismo, influyendo de manera negativa en el comportamiento y la
conducta del resto de trabajadores, lo que puede afectar a la falta de
motivacion para el desarrollo de sus tareas. Es posible que se produzca un
contagio hacia el resto de trabajadores y que estos también, decidan acogerse
al fendmeno del absentismo; “si este coge la baja, yo también”. Esta accion
provoca una atmdésfera de trabajo y un clima laboral negativo, afectando a la
calidad del producto o servicio y por consiguiente, la imagen de la organizacion

se vera resentidass.

El desequilibrio que produce el absentismo laboral, no solamente se
transfiere a la parte privada (trabajadores y empresa), sino que también afecta
a la Administracion Publica. Y en este sentido, el INSS es el organismo publico
encargado del pago de las prestaciones por incapacidad. Este organismo
asume el pago a partir del dia 16°, y la empresa se encarga del pago de entre

el 4° dia 'y 15° de la incapacidad®®.

38 MORQUERA TAVERA, N. (2017). Factores que influyen en el ausentismo laboral y su impacto en el
clima organizacional.
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/17172/MosqueraTaveraNancy2017%20.p
df;jsessionid=024BAAF19EC1CFOE24F072CFB1D0ABB3?sequence=1 consultado el 1 de junio de 2022.
3% M. PEIRO, J. (2008). El absentismo laboral. Antecedentes, consecuencias y estrategias de mejora.
https://umivale.es/dam/web-corporativa/Absentismo _laboral.pdf consultado el 1 de junio de 2022.
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Como hemos sefialado anteriormente, el absentismo laboral es un
fendmeno que se encuentra en una situacién en auge, donde parece que se ha
normalizado y que repercute sobre las arcas publicas. Con el paso de los afios,
las prestaciones por IT estan creciendo de manera exponencial, lo que puede
provocar que el Sistema de Seguridad Social entre en una fase de
incertidumbre y de insostenibilidad.*.

El absentismo laboral, tiene un impacto abrumador, para los diferentes
niveles y esta situacion parece que se puede ir agravando, porgue parece que
el fendmeno del absentismo poco a poco se esta generalizando. El principal
problema es que los costes que provoca el absentismo son de muy dificil

cuantificacion y repercuten, sobre todo, en las organizaciones.

Como colofén a este apartado, vamos a hacer referencia a algunos
pronunciamientos judiciales en los que el absentismo laboral es el eje principal
y a alguna noticia de actualidad, que refleja como incide el absentismo laboral

en las empresas.
- STSJ de Castillay Leon 45/2020, de 29 de enero de 2020*.,

Esta sentencia trata del caso de un empleado, que prestaba servicios en un
centro de trabajo ubicado en Burgos. La empresa se dedica, a la fabricacion de
productos carnicos. El trabajador empezo su relaciéon laboral con la empresa,

en junio de 2003.

En enero de 2019, se notifica al trabajador la carta de despido cuyo
contenido versa sobre un despido objetivo, con amparo en el articulo 52. d) del
ET que incluye como causa del mismo las” faltas de asistencia al trabajo, aun
justificadas pero intermitentes, que alcancen el veinte por ciento de las
jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre que el total de faltas de

asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento de las

40 NOVA, P. (1996). “El absentismo laboral como indicador de unas deficientes condiciones de trabajo.”
Cuadernos de Relaciones Laborales, 9, p.
229..https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/view/CRLA9696220229A Consultado el 1 de junio
de 2022

41 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn 45/2020 (Sala de lo Social, Seccién 12), de
29 de enero de 2020 (recurso 14/2020).
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jornadas habiles, o el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos

dentro de un periodo de doce meses”.

El empleado era miembro del Comité de Empresa, y era un empleado activo
sindicalmente, lo que suponia que intervenia en las reclamaciones individuales

y colectivas de sus compafieros, y por lo tanto, acudia a actos de conciliacion.

Desde el afio 2003, el empleado estuvo de baja por incapacidad temporal,
1054 dias, de los cuales en los ultimos 3 afios han sido 130 dias por
enfermedad comun (27,63%) y 59 dias por accidente de trabajo (19,01%), y en
concreto, en el afio 2018 estuvo de baja un total de 23 dias, que se repartieron

en diversos periodos.

La compafia para la que estaba prestando servicios, ya venia avisando
sobre sus altos indices de absentismo, con datos del primer semestre del
11.65% de media. La organizacion tenia disefiado un plan de ejecucion contra

el absentismo.

Teniendo en cuenta los valores de absentismo de este empleado, se
procedio a la extincion del contrato de trabajo. Se celebraron los actos de
conciliacién con resultado “no avenencia”. La parte actora, recurrié el despido
ante el Juzgado Social de referencia, el de Burgos, y la sentencia desestimo la

demanda de tutela de derechos fundamentales y de despido.

La parte demandante, alega la tutela de derechos fundamentales porque
consideran que, al tratarse de un sindicalista, esta en una posicidbn que
incomoda a la empresa. Ademas, algunos compafieros superaban el limite
legal establecido para el absentismo, pero por no ser reincidentes, se decidio

no dar lugar al despido. Este es el motivo que alegan en su demanda.

La parte actora recurrié en suplicacion la sentencia, pretendiendo la nulidad
del despido por la vulneracion de derechos fundamentales, el de tutela de la
libertad sindical y porque que el despido es discriminatorio por vulneracion del

derecho a la igualdad.

Finalmente, el TSJ de Castilla y Ledn desestima el recurso de suplicacion

de la parte actora, entendiendo que no ha existido una vulneracion de derechos
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fundamentales, sino que las ausencias estan debidamente acreditadas, siendo
un empleado que hasta en tres ocasiones superd los limites establecidos en el
ya derogado articulo 52. d) ET, y esta es la principal razén por la que se le
despidio, por su cardcter reincidente en las ausencias al trabajo.

- STSJ de Galicia 5609/2019, de 7 de octubre de 2019%.

En este caso, el empleado venia prestando sus servicios desde finales del
afo 2007, para una empresa dedicada a la construccion. En diciembre del afio
2018, se notifica, que desde la direccion de la empresa se ha procedido a su
despido disciplinario, al tener conocimiento de una serie de hechos constituidos

como falta grave.

El Convenio Colectivo General de la Construccion, en su articulo 101. b),
establece que se consideran faltas muy graves, faltar al trabajo mas de dos

dias al mes, sin causa o motivo que lo justifique.

El trabajador, no cumplié sus obligaciones, durante dos dias del mes de
noviembre de 2018, por tener que acudir al médico para la asistencia de un
familiar y por, su asistencia al médico, presentando solamente un justificante
médico. La empresa entiende que no es causa justificada, procediéndose a su
sancion (despido). No era la primera vez, que el trabajador era sancionado por

este motivo.

El empleado, presenté demanda contra la empresa y el Juzgado de lo
Social determind que se trataba de un despido improcedente. Contra dicha
sentencia, la parte demandada interpuso recurso de suplicacion ante el TSJ de

Galicia.

El TSJ de Galicia expone que dos faltas de asistencia al trabajo en un mes,
se pueden calificar como una infraccién grave, pero que no pueden conllevar el
despido del empleado. Sin embargo, como se trata de un trabajador reincidente

y por tener una reiteracion de falta de asistencia al lugar de trabajo, provoca

42 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia 5609/2019 (Sala de lo Social, Seccién 12), de 7 de
octubre de 2019 (recurso 3237/2019).
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gue la calificacion de los hechos pase de falta grave a muy grave, evidenciado
la voluntad infractora del trabajador.

Por lo tanto, el TSJ estima el recurso de suplicacion de la parte demandada,
declarando la procedencia del despido y quedando extinguida la relacion

laboral sin derecho a indemnizacion, ni a salarios de tramitacion.

“Siro culpa a los sueldos y al absentismo del cierre de la galletera
de Venta de Bafios”*.

Hace dias veiamos la noticia de que el Grupo Cerealto Siro, se encontraba
abocado a entrar en concurso de acreedores, tras la retirada del principal
inversor, para mantener a flote uno de los mayores grupos alimentarios de

Castillay Ledn y uno de los principales fabricantes de galletas a nivel nacional.

Supimos que Cerealto Siro, habia decidido echar el cierre a la fabrica de
galletas ubicada en la localidad de Venta de Bafios, con un total de plantilla de
197 trabajadores, a los que se les ofrecia una doble posibilidad; la reubicacion

en otro centro de trabajo o recibir una indemnizacion.

La empresa alegd que el coste salarial de la fabrica era un 29% superior a
la media y que el nivel de absentismo oscilaba en torno al 18.2%, cuando la
media es del 6%. Estos datos revelaban una fuerte pérdida de competitividad y

gue, por lo tanto, fuera inasumible mantener el centro de trabajo abierto.

Por lo tanto, en este caso, vemos cOmo puede afectar el nivel de
absentismo a una fabrica, restando competitividad y con consecuencias
negativas a medio plazo. Aunque si que es cierto, que el alto nivel de
absentismo no es la causa principal que lleve al cierre, pero este hecho unido a

otros factores, ponian en entredicho la supervivencia de la fabrica.

43 ESCALONA, A. B. (2022). Siro culpa a los sueldos y al absentismo del cierre de la galletera de Venta de
Bafios. El Norte de Castilla. https://www.elnortedecastilla.es/castillayleon/siro-culpa-altos-
20220531193324-nt.html consultado el 9 de junio de 2022.
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4. RELACION ENTRE RIESGOS PSICOSOCIALES Y ABSENTISMO
LABORAL
El vinculo entre el absentismo y los riesgos psicosociales es muy directo,

por la sencilla razén de que existen una serie de factores psicosociales, que
propician la aparicién de esos riesgos psicosociales, los cuales derivan en

ocasiones en absentismo laboral**.

El absentismo laboral se ve influenciado por los factores psicosociales,
en dos parcelas.

Por un lado, tenemos el del trabajo propiamente dicho, en el que el
absentismo tiende a crecer ante determinadas caracteristicas del empleo y
de la tarea, como la precariedad, la organizacion del trabajo a turnos, la
sobrecarga de trabajo, las tareas monotonas, los ritmos de trabajo
elevados, la falta de formacion y la capacidad para ejecutar las tareas. Se
trata de una serie de estresores que pueden afectar a la salud fisica y

mental de los empleados.

Por otro lado, encontramos el ambito de las relaciones laborales, el
ambito social, en el que el trabajador puede tener un entorno y un clima
laboral adecuado o, todo lo contrario, como puede ser la dificultad para
establecer relaciones interpersonales, conflictos con comparieros,

superiores o subordinados, aislamiento de los comparieros.

En ese sentido, la relacion entre los riesgos psicosociales y el
absentismo laboral es muy estrecha, por el hecho de que una de las causas
gue provocan el ausentismo, es la aparicion de esos riesgos psicosociales
gue desarrollan los empleados, de manera que tratan de huir de aquello que

les esta perjudicando.

Aunque es cierto, que la mayoria del absentismo, que se puede producir
en una organizacion, tiene su causa en enfermedades y accidentes, y que
se est4 tratando de corregir, mediante la mejora de los sistemas de salud y

la elaboracion por parte de las empresas, de procedimientos de prevencion

4 UGT-ARAGON. (2006). Manual de riesgos psicosociales en el mundo laboral.
http://www.exyge.eu/blog/wp-content/uploads/2016/10/pr| riesgo-psicosocial.pdf consultado el 10 de
junio de 2022.

35


http://www.exyge.eu/blog/wp-content/uploads/2016/10/prl_riesgo-psicosocial.pdf

de riesgos laborales. Sin embargo, no sucede lo mismo con el absentismo
originado por los riesgos psicosociales, ya que aun existe una parte
importante de aquel absentismo, que deriva de factores mentales y
sociales, y que no se ha podido prevenir o bien no se le quiere dar
visibilidad e importancia, lo que provoca que el absentismo derivado de los

riesgos psicosociales se encuentre en aumento.

Los empleados conciben el absentismo laboral, como la manera de
refugiarse frente a una serie de variables, personas, entorno laboral, que les

esta dafiando fisica y psicolégicamente.

Como hemos sefalado anteriormente, el absentismo laboral es un buen
indicador de las condiciones de trabajo y de la satisfaccion de los
empleados, en el desarrollo sus tareas. Si en una organizacion, existen
problemas en las relaciones interpersonales, prima la competitividad y la
desconfianza, hay un disefio inadecuado de puestos, altas cargas de
trabajo, y empleados que sufren el sindrome de burnout, todos estos
factores organizativos, que inicialmente, son dependientes y controlables
por parte de la organizacion, al final terminan volviéndose en contra a la

empresa, y traduciéndose en un mayor absentismo laboral“.

Por otro lado, en cuanto al estrés laboral, en el que cada persona
reacciona de manera diferente ante una situacion estresante, de modo que
si tenemos en cuenta esta perspectiva individual y lo unimos a factores
exdgenos, podemos afirmar que existen personas que son propensas a

padecerlo*,

El absentismo laboral, es solamente el sintoma visible de todo lo que
ocurre en una organizacién. En nuestro caso, el problema se encuentra en
los riesgos psicosociales y en las causas que lo han provocado. Entre las
causas mas comunes, se encuentran las inherentes al puesto de trabajo, al

entorno laboral y a la organizacion.

4 UGT-MADRID (2009). E/ absentismo laboral como indicador de las condiciones de trabajo.
https://madrid.ugt.org/sites/madrid.ugt.org/files/node gallery/Galer-
a%20Publicaciones/cuadernilloAbsentismo2.pdf consultado el 10 de junio de 2022

46 MATEOS, J. F. M. (2006). Absentismo laboral. 2a edicién. Fundacién CONFEMETAL.
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Por lo tanto, las medidas necesarias para combatir el estrés, deben ir en
la linea de conocer las causas que estdn generando eso0S riesgos
psicosociales (estrés laboral), ya que, si solamente nos focalizamos en
acciones superficiales, el problema general no se solucionara, ocasionando
un fracaso y una mayor insatisfaccion de los empleados y en el desarrollo

de riesgos psicosociales.

El punto de partida, es conocer e investigar de manera preventiva, todo
aquello que esta generando el absentismo de los empleados. Lo ideal seria
atajar el problema de raiz, lo que reportaria multiples beneficios tanto para

los empleados, como para la organizacion.

5. MEDIDAS PARA REDUCCION EL ABSENTISMO LABORAL
CAUSADOS POR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
En el apartado anterior, hemos visto la estrecha relacion de los riesgos

psicosociales en el absentismo laboral. Pues bien, es el momento de
referirnos a las medidas necesarias, que actuen sobre las causas del
absentismo, para reducirlo. Por lo tanto, nos centraremos principalmente en

la prevencién de los riesgos psicosociales.

5.1. Evaluacion de los riesgos psicosociales
Durante muchos afos, los riesgos psicosociales apenas habian sido

tenidos en cuenta por las organizaciones. Las empresas se centraban
unicamente en los conocidos “riesgos tradicionales” y en tratar de

prevenirlos.

Sin embargo, se ha empezado a dar importancia a estos riesgos
emergentes, por el simple hecho de que la relacién de los individuos con el

trabajo, puede afectar negativamente a su salud mental.

A diferencia de los riegos tradicionales, que son visibles y que se pueden

prevenir de una forma mas facil, los riesgos psicosociales tienen un origen,
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gue en muchas ocasiones no es visible, lo que provoca que solo puedan ser

detectados cuando el trabajador ya ha sufrido las consecuencias.

La evaluacioén de los riesgos psicosociales y la evaluacion de riesgos en
general, persiguen los mismos objetivos, analizar e identificar aquellas
condiciones de trabajo que puedan producir un dafio en la salud de los
empleados, es decir, identificar los factores de riesgo y aplicar medidas de

mejora para prevenir el dafo.

Asi, el articulo 3.1 del Real Decreto 39/1997 sobre el Reglamento de los
Servicios de Prevencion, define la evaluacion de riesgos como aquel
proceso que tiene como fin “estimar aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que el empresario esté
en condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de
adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de medidas que

deben adoptarse™’.

De modo general, existe una serie de particularidades de la evaluacion

de los riesgos psicosociales®.

- La evaluacion de los riesgos psicosociales forma parte de la obligacion
legal de evaluacion de riesgos laborales. El empresario o la direccion
debe estar comprometida con su realizacion segun se contempla en el
articulo 15.1.b) de la LPRL,* sobre la evaluacion de los riesgos que no

se puedan evitar.

- En este contexto, sera responsabilidad del empresario, la evaluacion de
los riesgos psicosociales, asi como del resto, puesto que el articulo 16
de la LPRL pone de manifiesto la obligacién del empresario, de realizar
la evaluacion de los riesgos para la salud y seguridad de los

trabajadores, teniendo en cuenta el tipo de actividad, las caracteristicas

47 BOE num. 27, de 31 de enero de 1997.
48 ITSS. (2021). Criterio técnico 104/2021, sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Sequridad

Social en riesgos psicosociales.
https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion ciudadano/Criterios tecnicos/CT 104 21
-pdf

49 BOE num. 269, de 10 de noviembre de 1995.
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de los puestos de trabajo y de los trabajadores que deban

desempenfarlos.

También, se establece la necesidad de realizar controles periédicos para

detectar situaciones peligrosas.

Este aspecto me parece muy relevante, en relacibn a los riesgos
psicosociales, puesto que los factores psicosociales para un empleado
nuevo serdn adecuados y el trabajador percibira el entorno laboral como
apropiado. Con el paso del tiempo, es muy probable que estos factores
psicosociales se tornen en factores de riesgo que afectan a la salud del
empleado, por el simple hecho de que existen unas condiciones de trabajo
configuradas de manera deficiente o de manera inadecuada, que alteran la

salud del empleado y afectan a su bienestar.

Es por todo ello, por lo que es importante realizar controles cada cierto
periodo de tiempo y analizar las situaciones peligrosas, para que el
problema no se vea agravado y la salud de los empleados no se vea

perjudicada.

- La evaluacion debe afectar a todos los puestos de trabajo, puesto que
los factores psicosociales estan presentes en todos en ellos, ya sea de
manera favorable o desfavorable, segun se desprende del articulo 4.1
del RSP.

Lo mas normal es que la evaluacién de los riesgos psicosociales quede
integrada en la evaluacion de riesgos general, puesto que suele haber
relacion entre los riesgos psicosociales y otros riesgos, como, por ejemplo;
cuando un empleado esta sometido a una excesiva carga de trabajo y como

consecuencia sufre un accidente de trabajo.

Aunque también existe la posibilidad de hacer una evaluacion de riesgos
psicosociales separada, ya sea de forma simultanea para todos los puestos

de trabajo o bien por secciones o centros de trabajo.

La responsabilidad de la evaluacién de los riesgos corresponde al

empresario, y en caso de gque esta no se haya llevado a cabo, aparece
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tipificada como una infraccion grave. El articulo 12 de la LISOS, sobre
infracciones graves en materia de prevencion de riesgos laborales, y en
concreto el apartado 1.b), recoge como infraccién, la falta de la evaluacion
de riesgos, y de sus actualizaciones y revisiones, asi como realizar
controles periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad los
empleados que procedan®.

La cuantia de las sanciones se recoge en el articulo 40.2 de la LISOS y
en ella se detalla, que, para las infracciones graves, en su grado minimo, la
sancion va de 2.451 a 9.830 euros; en su grado medio, entre 9.831 y 24.585
euros; y en su grado maximo, de 24.586 a 49.180 euros.

En cuanto al absentismo, los factores psicosociales afectan a la calidad
de las organizaciones. Sabemos que los riesgos psicosociales generan
incapacidades de los empleados y dilatan la reincorporacion de los
trabajadores a su puesto de trabajo, incluso los empleados adoptan

actitudes de escape y tratan de evitar el trabajo.

Por lo tanto, es evidente que, si se establecen una serie de medidas
preventivas, estas repercuten en el absentismo laboral, provocando que los
indices de absentismo derivados de los riesgos psicosociales se vean
reducidos, afectando de manera positiva, tanto a la salud de los empleados,

como a nivel de competitividad para la organizacion.

La falta de medidas y unos factores psicosociales inadecuados no solo
redunda en trabajadores menos sanos y con mayor probabilidad de sufrir
accidentes, sino que también afecta a la productividad y calidad de la

empresa.

La STSJ de Pais Vasco 1693/2018, de 18 se septiembre de 2018°,

sobre reclamacion de cantidades.

En este caso, se trataba de una empleada que venia prestando servicios

para una organizacion perteneciente a la Iglesia catdlica, con la categoria

50 BOE num. 189, de 08 de agosto de 2000.
51 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco 4075/2018 (Sala de lo Social, Seccién 12), de
18 de septiembre de 2018 (recurso 1558/2018).
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profesional de abogada. La relacion laboral se inici6 en el afio 1992, siendo
la responsable del servicio juridico.

En el afio 2014, una serie de desavenencias y discusiones con el
director de la organizacion provocaron que la actora iniciase el proceso de
IT con diagndstico de estrés crénico. El director aleg6 faltas de puntualidad
e incumplimiento de la jornada laboral, acordando el despido disciplinario de
la actora con efectos de febrero de 2015. La decision del acuerdo sobre el

despido se produce en febrero de 2014.

Un dia antes de que surtiese efectos el despido, la demandante inicia
nuevo proceso de IT, siendo una recaida del proceso anterior. Los servicios
de salud mental emitieron diagnostico de trastorno ansioso depresivo
reactivo, producido por un hostigamiento en el trabajo y aislamiento del

resto de comparieros.

La empresa no contaba con plan de prevencion de riesgos laborales, ni
la correspondiente evaluacion de riesgos, siquiera la evaluacion de riesgos
psicosociales, ni un procedimiento de actuacion frente a la existencia de
riesgos psicosociales, asi como un procedimiento ante situaciones de estrés
laboral. La empresa estaba incumpliendo determinadas obligaciones en

materia de prevencion de riesgos laborales.

La sentencia de instancia estima parcialmente la demanda de la actora,
condenando a la parte demandada al pago de una indemnizacion por dafios
y perjuicios sufridos como consecuencia de la prestacion de servicios en la

organizacion.

Ambas partes recurren en suplicacion. La sentencia del TSJ viene a
decir que, aungue las conductas de acoso empresarial 0 mobbing no han
sido debidamente probadas, lo que se pone de manifiesto es el
incumplimiento empresarial de sus obligaciones en prevencion de riesgos
laborales. Se condena a la empresa no por el mobbing, sino porque ha
incumplido varias obligaciones legales en materia de prevencion de riesgos

laborales, ocasionando dafios a la persona trabajadora. Por todo ello, se
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desestima el recurso de suplicacion de la parte demandada, estimando en
parte el recurso de la actora.

5.2. Medidas preventivas frente a los riesgos psicosociales
La evaluacion de los riesgos psicosociales constituye una obligacion

para las empresas, que generalmente, suelen seguir un determinado

procedimiento.

El principal objetivo de la evaluacién de los riesgos psicosociales, es
identificar y determinar, qué factores psicosociales de los presentes en un
entorno de trabajo, se consideran un riesgo para el empleado, y si tiene una

existe una probabilidad alta o baja de que se produzca.

En un primer momento, se deben identificar aquellos factores
psicosociales, es decir, determinar aquellas condiciones de trabajo o
caracteristicas del mismo, relacionadas con la organizacion, el contenido de
trabajo y la realizacion de la tarea, que tienen la capacidad de afectar la
salud del empleado. Estos factores psicosociales deben considerarse como

factores de riesgo.

Para la identificacion y la evaluacion de los riesgos psicosociales es
necesario seguir una metodologia. Los métodos elegidos deben ser
conformes al articulo 5.3 del RSP, que establece que cuando no se
concreten los métodos que deben emplearse, se podra utilizar los criterios
recogidos en las normas UNE, guias del INSHT y normas internacionales, y
gue en defecto de lo anterior, se podra utilizar guias de otras entidades de
reconocido prestigio o criterios profesionales descritos documentalmente
(segln criterios del articulo 5.2 RSP) °2. En definitiva, el procedimiento de

evaluacion escogido debera aportar fiabilidad y validez sobre su resultado.

Una evaluacion adecuada de los riesgos psicosociales, de modo

general, recogeria las siguientes fases:

- Obligacion de actuar

52 BOE num. 27, de 31 de enero de 1997.
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- Realizar un seguimiento de la situacién y revision

- Detectar los factores psicosociales y las personas que estan expuestas
- Evaluar el riesgo segun las prioridades

- Decidir las medidas preventivas

Podemos decir, que no existen medidas universales y genéricas
aplicables a todas las empresas, sino que las estrategias de prevencion
deben ser especificas y acordes a la situacion de cada organizacion.

Otro aspecto a resaltar, es que las medidas que se vayan a adoptar se
deben definir con exactitud y claridad, y realizar un seguimiento de su
implantacion. A grandes rasgos, las medidas se pueden clasificar en

diversos niveles®s,

Por un lado, las medidas primarias u organizativas son las que van
dirigidas al origen del problema y que tienen por objeto la eliminacién o la
reduccion de los factores de riesgo. Este tipo de decisiones son tomadas

por la empresa y afectan principalmente, a la organizacion del trabajo.

Entre ella, podemos encontrar, estructuras descentralizadas y flexibles,
con implicacion y participacion de los empleados, cuyas opiniones se tienen
en cuenta por parte de la organizacion. Ademas, es importante que haya
flexibilidad en la elaboracion de los procedimiento de trabajo, y que aunque
existan personas que apuestan por la formalidad y la rigidez, se debe de
permitir cierto margen de maniobra individual, ya que favorece la creatividad

y el desarrollo de nuevas formas alternativas de trabajo>*.

En lo relativo a la comunicacion, se debe apostar por la comunicacién en

todas las direcciones, de modo que la informacion fluya en diferentes

53 ITSS. (2021). Criterio técnico 104/2021, sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Sequridad
Social en riesgos psicosociales.

https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS Descargas/Atencion ciudadano/Criterios tecnicos/CT 104 21
.pdf

54 FREMAP. (2020). Manual para la gestion de los riesgos psicosociales en la empresa.
https://prevencion.fremap.es/Buenas%20prcticas/LIB.023%20-
%20Manual%20para%201a%20gesti%C3%B3n%20de%20l0s%20riesgos%20psicosociales%20en%201a%2

Oempresa.pdf
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direcciones. También, se debe garantizar la retroalimentacion, tanto a nivel
vertical, como horizontal, provocando por la falta de comunicacion que los

problemas se reduzcan de manera notable.

Los estilos de liderazgo y de direccién, deben ser adecuados y
adaptarse a las necesidades concretas. No existen estilos de liderazgo,
unos mejores que otros, sino que se trata de integrar la empatia, la
comunicacion, el reparto de tarea razonables, los objetivos acordes a la
capacidad y conocimientos de los empleaos, y de saber gestionar las
emociones de los trabajadores. Por lo tanto, un estilo de direccion
apropiado constituye un elemento fundamental para el bienestar de las

personas®.

La implantacion de nuevos procedimientos de trabajo y tecnologias, asi
como la modificacion de dichos procedimientos, deben ir acompafiados de
la participacion del personal y de la formacion de estos en las nuevas
formas de trabajo, ya que el establecimiento de nuevos métodos de trabajo

sin la formacidn necesaria, puede actuar como estresor.

Respecto a la carga y el ritmo de trabajo, las capacidades y
conocimientos se deben ajustar a las tareas del puesto de trabajo. La carga
de trabajo se debe distribuir equitativamente, estableciendo descansos
cuando sea necesario, para evitar la fatiga. En supuestos de teletrabajo, la
organizacion debe asegurarse de que no se realicen un exceso de horas y

garantizar el derecho a la desconexion digital.

Las empresas Yy trabajadores deben ser informados sobre el origen, las
causas Y las posibles consecuencias del estrés laboral. Es importante que
se haga un control y seguimiento por parte de las empresas para analizar y

detectar sobrecargas de trabajo.

La monotonia y la repetitividad de las tareas, se puede combatir mejor, si
el empleado conoce el proceso global de trabajo, lo que aumentara su

identificacién con la empresa y con el producto final.

55 FUNPRL. (2018). Medidas preventivas para evitar los riesgos psicosociales. Género PRL.
https://generoprl.org/medidas-preventivas-para-evitar-los-riesgos-psicosociales/
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La planificacion de los horarios, turnos y descansos marcan el desarrollo
del trabajo, pero es importante que se tengan en cuenta las circunstancias
personales, ya que horarios de trabajo que sean incompatibles con la
conciliacion laboral y familiar, acarreara efectos dafiinos para la salud y
también, en el clima laboral. Por lo tanto, se deben tener en cuenta las
necesidades y preferencias personales en el marco de la planificacion de la

empresa, lo que se traduce en una mayor flexibilidad y satisfaccion®®

Finalmente, los agentes estresores del ambiente fisico (temperatura,
ruido, iluminacion...) en el trabajo, pueden estar presentes en las
condiciones de trabajo y afectar al bienestar y comodidad del empleado. Es
necesario intervenir en las condiciones ambientales, para que los
empleados no se vean perjudicados, ni molestos, en el desarrollo de sus

tareas.

Respecto a la violencia, acoso y hostigamiento, se deben analizar como
un problema en la prevencion de los riesgos laborales y no como un
conflicto personal entre los empleados. Las empresas han de contar con
planes y protocolos necesarios, con el fin de evitar estas situaciones, y
deben contener no solamente medidas preventivas, sino también aquellas
medidas reactivas para que puedan ser aplicadas a posteriori de lo ocurrido,
con sus respectivas consecuencias para los actores. Desde mi punto de
vista, quizas lo mas importante es que los empleados deben comunicar
conductas inaceptables y la empresa debe brindarles su apoyo. Ademas,
estas situaciones tan problematicas en las empresas, deben ser resueltas

de forma inmediata para que la situacion no se vaya agravando.

Las medidas secundarias o individuales, tienen como fin que el
empleado pueda adquirir ciertas habilidades y practicas para afrontar
diferentes situaciones, en las que pueden estar presentes los factores de

riesgo psicosocial. Este tipo de medidas actian de manera complementaria

56 ROBLEDO ECHARREN, A. (2014). Guia sobre la gestion empresarial de los riesgos psicosociales.
https://umivale.es/dam/web-corporativa/Documentos-prevenci-n-y-salud/Riesgos-
psicosociales/guia gestion rpsicosociales ceim def.pdf
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a las medidas primarias, formando parte de la planificacion preventiva. Las

medidas secundarias suelen ir encaminadas a la mejora de:

Habilidades comunicativas: el fomento de una comunicacion adecuada y
eficaz puede ser el principio para suprimir una gran cantidad de
problemas derivados de la falta de comunicacion o por interpretaciones
erréneas y desajustadas.

La gestion del tiempo: cuando se generen problemas ante una carga de
trabajo que no sea excesiva, se puede fomentar técnicas que permitan
la eficacia y la eficiencia. Estas técnicas de orientan a saber dar
prioridades en la realizacion de tareas para disminuir la sensacion de

urgencia y agobio.

El asertividad: el objetivo de esta intervencion, es la capacidad para
disefar estrategias de autocontrol y capacidad, para saber gestionar las
emociones, utilizando técnicas basadas en la expresion honesta, directa
y en el respeto de los derechos ajenos. Ademas, la intervencion en esta
habilidad, incide de manera positiva en el desarrollo de una mejor

comunicacion y facilita las relaciones personales.

La solucion de problemas: a través del desarrollo de estilos de
pensamientos alternativos y diferentes, ayuda a seleccionar las opciones
mas beneficiosas, en funcién de la situacion, lo que implica una

capacidad de adaptacion a los cambios que se producen.

La practica de actividad fisica frecuente: un buen estado fisico repercute
de forma positiva en la salud, como puede ser en la tasa cardiaca, la
capacidad pulmonar, la movilidad y flexibilidad musculoesquelética. La
realizacion habitual de ejercicio fisico, incide en el sistema

cardiovascular, con una mayor resistencia hacia el estrés.

Las relaciones sociales: el establecimiento de una red de relaciones
sociales, supone la disminucién de situaciones desagradables vy
aumenta el bienestar percibido. Las relaciones interpersonales, permiten
actuar como apoyo ante situaciones en las que se generan pequefios

problemas, contrarrestando el agotamiento emocional.
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Finalmente, encontramos las medidas terciarias o de rehabilitacion,
dirigidas a la recuperacion de aquellos empleados que hayan sufrido
problemas de salud, como consecuencia de la exposicion a los riesgos

psicosociales.

6. BREVE REFERENCIA AL ABSENTISMO LABORAL CAUSADO POR
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DURANTE LA PANDEMIA DEL
COVID-19
La pandemia del Covid-19, supuso un cambio radical en muchos

aspectos, de la vida social, las relaciones personales...etc. Por lo que se
refiere a las condiciones de trabajo, estas sufrieron cambios importantes,
provocando nuevos desafios psicosociales para la salud y el bienestar de
los empleados. Este hecho, no solamente afect6 a los empleados que se
encontraban en primera linea de actuacion, los servicios esenciales, sino
también a los que teletrabajaban, a los que veian que no podian abrir su
negocio o0 a las empresas obligadas a paralizar su produccion, generando

incertidumbre en sus trabajadores®”’.

Los empleados esenciales o de primera linea, que incluian a todo el
colectivo sanitario, los transportistas, los participantes en la produccién de
bienes esenciales para la sociedad, hicieron frente a multitud de situaciones
limites, como resultado de la pandemia por el aumento de la carga de
trabajo, jornadas de trabajo interminables, reduccion de los periodos de

descanso y el miedo que tenian de contagiarse y transmitir el virus.

Las personas que trabajaban desde sus respectivas casas, también
estaban expuestos a riesgos psicosociales, como puede ser el aislamiento
social y la falta de interaccibn con compaferos, la problematica de la
conciliacién laboral y familiar, en la que el trabajador se encontraba en una

posicion difusa y el aumento de la violencia doméstica.

57 OIT. (2020). Gestién de los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo durante la pandemia de
COVID-19. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---
safework/documents/instructionalmaterial/wecms 763314.pdf
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Otros factores, fueron el recelo a perder el trabajo, porque muchas
empresas se vieron obligadas a hacer recortes salariales, para asegurar su
supervivencia, a disminuir la prestacion de las actividades por parte de los
empleados, el desempleo, etc...Estos factores y muchos otros generan
inseguridad e incertidumbre para los trabajadores, o que puede afectar

gravemente a su salud.

Los que tenian mas posibilidades de sufrir los riesgos psicosociales,
sobre todo el estrés, eran los trabajadores de primera linea, y ello se ha
traducido en trastornos mentales y problemas de salud, que han derivado

en un mayor absentismo de las organizaciones.

La pandemia, puso en evidencia los problemas que estaba sufriendo el
personal sanitario en nuestro pais. Este colectivo tuvo, condiciones de
trabajo desfavorables, y el estrés laboral u otros riesgos psicosociales eran
vistos como algo normal, cuando deberia ser todo lo contrario. Esta claro,
gue debe primar la preocupacion por el bienestar de los trabajadores y el
cuidado de su salud mental. Se trata de una problematica que hasta la
llegada del Covid-19, se disimulaba de alguna manera o quizas, era una

cuestion que no interesaba o no se le daba la suficiente importancia.

7. CONCLUSIONES
Nos encontramos en el ambito de la Prevencion de Riesgos Laborales,

cuyo obijetivo principal es la proteccion de los trabajadores, ante posibles
riesgos que puedan derivarse de su trabajo. También se trata de evitar y
minimizar las causas de los accidentes y de las enfermedades provocadas

durante el desarrollo de una actividad en el trabajo.

Los riesgos psicosociales, afectan de manera negativa a la salud fisica y
mental de los empleados, y dado, que incide de manera negativa, se
deberian de atajar de alguna manera. Los organismos publicos, deberian
adoptar una legislacion especifica y directrices concretas sobre los riesgos

psicosociales.
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Es bien sabido que, los riesgos psicosociales merecen un tratamiento
diferente respecto a los riegos tradicionales, no son equiparables, en ningun
caso. Por lo tanto, el gran problema de los riesgos psicosociales es la
presencia de lagunas normativas y el hecho de que se les englobe junto al
resto de riesgos de trabajo.

Ello provoca cierto desconocimiento y dejadez por parte de las
organizaciones, donde el hecho de englobar los riesgos psicosociales en el
conjunto de riesgos laborales, provoca que las empresas se centren en los
riesgos de trabajo que sean visibles, dejando de lado a los riesgos
psicosociales, que se caracterizan, porque se detectan a través de sus

consecuencias en los trabajadores.

Una regulacion concreta y especifica de los riesgos psicosociales,
tendria efectos positivos para su prevencién, ya que las empresas
empezarian a ser conscientes del problema y tratarian de llevar a cabo
actuaciones para eliminarlos. El problema de los riesgos psicosociales se
visibilizaria y las organizaciones comenzarian a ser responsables de la

prevencion de estos riesgos.

Los riesgos psicosociales, son uno de los denominados riesgos
emergentes, y en épocas caracterizadas por la incertidumbre y la recesion,
se ven agravados. Cada vez son mas comunes entre los trabajadores, por
lo que se necesita, mas que nuca, que se adopten medidas para reducirlos

lo maximo posible.

En relacion al absentismo laboral, muchos estudios se enfocan en
determinar las consecuencias, principalmente econdOmicas, para la
Administracion Publica, las organizaciones y los trabajadores. Sin embargo,
las causas que influyen en el absentismo laboral, parece que no son tan

relevantes.

El absentismo laboral es realmente, un indicador de las condiciones de
trabajo, pero no solamente respecto a los riesgos laborales “tradicionales”,
sino también frente a los factores de riesgo psicosocial. El disefio deficiente

0 inadecuado de las condiciones de trabajo, relativas a la carga de trabajo,
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a la realizacion de las tareas, a la organizacion, etc. tienen la capacidad de
afectar al bienestar y salud de los trabajadores.

Esto se traduce, basicamente, en la insatisfacciéon laboral, con la que
existe una correlacion con el absentismo laboral. Cuando los empleados
perciben que las condiciones de trabajo y el entorno laboral pueden atentar
a su salud y bienestar, se genera esa insatisfaccion y aumenta el deseo de
abandonar el puesto de trabajo.

La relacion entre el estrés laboral y el absentismo laboral es muy
concluyente, aquellos empleados que sufren mayores niveles de estrés, son
los mas propensos a ausentarse de su puesto de trabajo. La probabilidad
de ausentarse en el trabajo aumenta, si en la organizacion existen los
denominados factores de riesgo psicosocial que terminan convirtiéndose en

riesgos psicosociales.

Desde mi punto de vista, deberia producirse un cambio de actitud y
mentalidad por parte de las empresas. No es logico que, en muchas ofertas
de trabajo, se exponga que los empleados estaran sometidos a altas cargas
de trabajo o incluso, se demande capacidad para soportar altos niveles de
estrés. Las empresas se deben comprometer a asegurar las mejores
condiciones de trabajo, y prestar mayor atencion sobre la organizacion del
trabajo, para que los trabajadores se encuentren mas comprometidos con la
organizacion y sean mas productivos, consecuencia, se reduzca el

absentismo.

Las empresas no son conscientes, de la importancia de tener empleados
satisfechos. No quieren ver, que ello repercute positivamente en la
sensacion de bienestar en el trabajo, y que evita que surjan riesgos
psicosociales. Ademas, tampoco reconocen que, teniendo trabajadores
satisfechos hay mayor productividad, siendo las empresas mas

competitivas.
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