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1.- INTRODUCCION

Un tema preocupante en el ambito de las relaciones laborales en este siglo, es la
proliferacion de interlocutores que, empleando su poder, destrozan la vida, la familia,
salud y dignidad tanto personal como profesional de las personas que se cruzan en
su camino.

En Espafa no existe, por ahora, ninguna ley especifica al respecto, o que no
impide que la victima de mobbing esté amparada por varios preceptos del
ordenamiento juridico.

El Acoso Laboral a veces es considerado un riesgo laboral y no como una
violencia, dando lugar a un serio problema en el marco laboral. El nUmero creciente
de casos aparecidos en prensa ha aumentado el interés social hacia el problemay la
preocupacion legal por el tema, hasta el punto que ya existen sentencia que
consideran el acoso psicolégico como un delito (Juzgado de lo Penal n® 1- de Jaén,
septiembre 2006).

El mobbing es un riesgo psicosocial dificil de demostrar y defender:

e A nivel juridico, son pocas las sentencias que lo reconocen, si bien es un
tema que se puede llevar a los juzgados para ser defendido por doble via:

1. Juzgado de Instruccion, si es tratado como un tema de acoso.

2. Juzgado de lo Social por un tema laboral, como puede darse el caso de
solicitar una indemnizacion ante el despido producido.

e A nivel prevencion en el trabajo, no estad recogido como una enfermedad,
simplemente se le considera un posible riesgo psicosocial.

e A nivel de enfermedad, la Seguridad Social no lo tiene reconocido en el
catalogo de enfermedades profesionales.

Desde que empez0 la crisis en 2008, las consultas por este motivo en el area de
salud laboral de los sindicatos han aumentado de manera considerable, aunque es
un concepto que como tal todavia es un desconocido a nivel regulador o legislativo.

Las campafas “trabajos saludables”, anteriormente denominadas Semanas
Europeas para la seguridad y la salud en el trabajo, son una de las principales
herramienta de la EU-OSHA, y se han convertido en las mas importantes del mundo
en su categoria.

Las campafas duran dos afios y cuenta con la participacion de los paises del
Espacio Econdmico Europeo, por lo que se ofrece gratuitamente informacion, guias,
material publicitario traducido en mas de 20 idiomas, ademas de apoyar a empresas
y otros organismos que desean organizar actos de sensibilizacion por este tema.



La semana Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, se celebra
anualmente en octubre de todos los afios y se incluyen los Galardones a las Buenas
Practicas de la campafa “trabajo saludable”, que reconocen a las organizaciones
gue han sabido promocionar la seguridad y salud.

2.- RIESGOS PSICOSOCIALES
2.1.- Historia de los riesgos psicosociales

Es aproximadamente hacia los afios 70 cuando la Asamblea Mundial de la Salud
empieza a informar y constatar el problema de los factores psicosociales en el
trabajo afectando a la salud de los trabajadores y en 1984 es la OIT la que a través
de su trabajo con el nombre “Los factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control” la que deja constancia de ello en lo que se considera uno
de los primeros documentos oficiales donde se aborda el tema.

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, las condiciones de organizacion, por una parte, y por la
otra, las capacidades del trabajador.

Incluye las primeras listas sobre cuales pueden ser tales factores psicosociales: la
mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el
conflicto de autoridad, la igualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los
problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT,
1986).

Un segundo documento importante a tener en cuenta sobre el tema que tratamos
es editado por la OMS, el de “Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion
con la salud”, en el que hay que destacar que se recoge que estos riesgos pueden
desencadenar unos efectos sobre los trabajadores tanto positivos como negativos.

Es hacia los 80 cuando se empieza a vincular la organizacién en el trabajo y el
término salud, y es a partir de entonces cuando términos como factores
organizacionales y factores psicosociales aparecen como conceptos vinculados a la
conducta y a la salud de los trabajadores.

Asi, como ejemplo podemos enunciar algunos factores organizacionales como la
informacion y comunicacion en la empresa, la politica de seguridad y salud, el clima
laboral, la supervision/liderazgo y también hay otros factores mas bien laborales
como el tipo de contrato, los salarios, las demandas laborales, autonomia y
capacidad de control.



Uno de los primeros textos oficiales donde se hablaba de los factores
psicosociales en el trabajo fue el publicado por la OIT en 1984.

De este modo, lo que se denomina riesgos psicosociales, se refiere solamente a
una de las vertientes del término psicosocial. La que afecta a la organizacion de la
empresa y su entorno social, que es la que corresponde al &mbito de potestades y
responsabilidades del empresario.

En cambio, la vertiente que afecta exclusivamente al trabajador individualmente
considerado, se encuentra dentro de su esfera de privacidad e intimidad y ésta es
tratada dentro de la prevencion de riesgos laborales, en el marco de la vigilancia de
la salud, tanto fisica como mental y dentro de una participacion voluntaria por parte
del trabajador, que regula la ley, asi como la confidencialidad de dichos datos por
parte de los servicios de prevencion (art. 22 de la LPRL).

Teniendo en cuenta el concepto de riesgo psicosocial hay que diferenciar algunas
ideas:

1. ¢ Cuales son los riesgos psicosociales?

2. ¢A qué llamamos riesgo psicosocial?

3. ¢Son las consecuencias y dafos a la salud que se derivan de ellos.?
4. La interaccion de estos riesgos psicosociales y otros riesgos laborales.

2.2.- Riesgos psicosociales

A nivel de la Unidn Europea no existe una regulacion legal, ni unitaria, sobre
cuales son los riesgos psicosociales.

En la campafia europea de riesgos Psicosociales de 2012, se consideraron
basicamente tres:

1. El estrés laboral.

2. La violencia en el trabajo, tanto interna, producida por la propia organizacion,
como la ejercida por terceros.

3. La fatiga de los trabajadores derivada de la organizacion del propio trabajo
(turnos, horarios....).

Cuando en una organizacion, empresa u otro ambito laboral, la organizaciéon no
es la adecuada, empieza a producir en el personal respuestas de tensién y es
cuando empiezan a detectarse los llamados riesgos psicosociales.

Cuando los factores que intervienen en la persona afectan de forma negativa a la
salud y al bienestar del trabajador es cuando aparecen los llamados factores
psicosociales de riesgo o estrés porque afectan directamente a la salud y bienestar
del propio trabajador.



Algunos de los factores psicosociales recogidos por Cox y Grifitos (1996) son los
siguientes:*

Monotonia en el trabajo

Ciclos cortos de trabajo, fragmentado y sin sentido
Bajo uso de habilidades

Alta incertidumbre

Contenido del trabajo

Exceso de trabajo

Sobrecarga y ritmo o
e Alta presiéon temporal

e Cambio de turnos
Horarios e Horarios inflexibles
Jornadas largas y sin tiempo para la interaccion

Malas condiciones laborales
Equipos de trabajo inadecuados
Falta de espacio personal
Escasa luz

Excesivo ruido

Ambientes y equipos

Mala comunicacion interna
e Bajos niveles de apoyo
e Falta de definicion de las propias tareas

Cultura organizacional o
funciones a realizar

Relaciones e Aislamientos fisico o social
e Escasas relaciones con los jefes

interpersonales .
e Falta de apoyo social

e Incertidumbre de la carrera profesional baja o
excesiva promocion

¢ Inseguridad contractual

e Pobre remuneracion

Desarrollo de carreras

e Trabajo precario, incertidumbre

Seguridad contractual . -
¢ |nsuficiente remuneracion

e Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia
Relacion trabajo-familia e Bajo apoyo familiar

e Problemas duales de carrera

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES%20PROFESIONALES/factores%20riesgos%20p
sico.pdf.



Teniendo en cuenta estos factores se plantea un contexto en el que se marcan
dos caminos a estudiar:

1. Elaborar un modelo que explique el conjunto de factores psicosociales de
riesgo o estrés.

2. Establecer los mecanismos psicofisiolégicos que establece la unién entre la
percepcion y experiencia subjetiva de estrés y las respuestas del organismo.

Una vez planteado estos contextos a estudiar, se comprueba la relacidén existente
entre los factores psicosociales de riesgo y el dafio a la salud, y en estas situaciones
se puede decir que el estrés es unos de los factores que afecta a la salud tanto fisica
como mental.

En la ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales no se aborda este término.
Si se recoge la obligacion por parte del empresario de “garantizar la seguridad y la
salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo”.

En Espafia se introduce este término riesgo psicosocial oficialmente con la
regulacion de los Servicios de Prevencion (RD 39/1997 de los servicios de
prevencion), donde se regula la existencia del Técnico Superior en Prevencion de
Riesgos Laborales y establece 4 especialidades posibles en los servicios de
prevencion:

1. Seguridad.

2. Higiene Industrial.

3. Ergonomia y Psicosociologia.
4. Medicina del trabajo.

En Espafa, a través del INSHT y en Europa a través de la Fundacion para la
Mejora de las Condiciones de Vida, por medio de encuestas sobre las condiciones
laborales, se detectan estos riesgos, incluyendo preguntas en un cuestionario como:
contenido del trabajo, ritmo, control, autonomia, comunicacion... etc.

2.3.- Definicion de los llamados riesgos psicosociales

Un riesgo psicosocial es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a
la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes.

Los factores psicosociales, son hechos, situaciones o estados del organismo con
una alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores de forma importante.



Son aquellas condiciones laborales, normalmente derivadas de la organizacion
del trabajo que acaban perjudicando la salud de los trabajadores.

Nos afectan a la mente, de ahi lo de PSICO y por ser de origen social como es el
concepto organizacion del trabajo los llamamos SOCIAL.

Algunas clasificaciones de estos riesgos son las siguientes:

1. Riesgos derivados del exceso de exigencias psicoldgicas en el trabajo:
son los ritmos de trabajo marcados en cada empresa que a veces nos llevan a
tomar decisiones dificiles y de forma rapida. Estas exigencias pueden ser tanto
de tipo cuantitativas (cuando se refiere al volumen de trabajo y el tiempo a
realizarlo) y cualitativas (el trabajo requiere esconder emociones, sentimientos,
junto con una carga de esfuerzo intelectual).

2. Riesgos derivados de la falta de influencia y de desarrollo en el trabajo:

no existe autonomia para realizar el trabajo, tanto a nivel departamental para
tomar decisiones, como a nivel particular para realizar sus propias habilidades
y conocimientos.
El controlar el propio trabajo nos hace desarrollar unas habilidades que
benefician la salud. Cuando se desarrolla un trabajo pautado, monotono sin
poder de toma de decision (ejem.: cajeras en supermercados), el individuo no
tiene margen para desarrollar una autonomia.

3. Riesgos derivados de la falta de apoyo social de calidad de liderazgo:
cuando hay que trabajar aislado, sin apoyo de los superiores o compaferos,
con las tareas mal definidas o sin informacion adecuada, hay problemas a la
hora de definir las tareas del puesto (claridad de rol). A veces, se nos presenta
la dificil tarea de realizar tareas que entran en conflicto con nuestros valores
(conflicto del rol).

Actualmente las estrategias empresariales para potenciar la competitividad hacen
qgue en la misma empresa existan condiciones de trabajo diferentes como forma de
relacion entre los comparieros.

Si una organizacion permite la comunicacion, ayuda a comparieros tanto al mismo
nivel como superior, y se puede demostrar una autonomia y unas habilidades, dada
su estructura organizativa, nos encontraremos con unas circunstancias que no van a
afectar a la salud, favoreciendo una relacion social saludable.

A continuacion explicamos algunos riesgos mas detenidamente dado su
importancia:

1. El estrés laboral.
Puede ser considerado como el elemento comun que hay entre el trabajo y la
persona. Cuando el trabajador no se adapta a las exigencia de su puesto de



trabajo, bien por las necesidades del propio puesto, las expectativas o
capacidades del trabajador o bien por no haber una compensacioén adecuada,
todo esto puede provocar que aparezcan ciertos problemas de salud.

El estrés es un fendmeno complejo. Puede causar enfermedades tanto fisicas,
psiquicas como conductuales y su origen puede deberse a varios factores.

Como referente podemos tomar el Acuerdo Marco Europeo sobre el Estrés
Ligado al Trabajo (2004). Su adaptacion en Espafia se ve reflejada en las
negociaciones colectivas en el afio 2005(BOE 16/03/2005). Sefala que una
persona en un tiempo corto es capaz de manejar situaciones tensas, pero en
situaciones prolongadas puede reaccionar de manera distinta y un mismo
individuo ante situaciones iguales en momentos diferentes de su vida también.
Por lo que no podemos hablar del estrés como una enfermedad, pero una
exposicion prolongada al estrés puede reducir la eficacia en el trabajo y causar
problemas de salud.

. La violencia en el trabajo.

En el acuerdo europeo también se reconoce que el acoso y la violencia en el
lugar de trabajo son factores de estreés.

Factor importante a tener en cuenta para definir la violencia es que conlleva
maltrato o agresion hacia otras personas, y ésta puede ser fisica y psicologica
teniendo en cuenta que el acoso laboral entra en este ultimo concepto.

En la violencia hay que tener en cuenta las personas que la realizan, ya que la
ejercida entre el mismo personal de un centro de trabajo se llamaria violencia
interna y la ejercida por personal que no presta servicios en ese centro, como
los clientes, seria una violencia externa.

Las referencias reguladoras en cuanto a la violencia interna a nivel europeo es
del afio 2007 y en Espafia queda reflejada en el BOE en el 2008(14/01/2008),
mientras que la violencia de terceros o violencia externa se ve reflejada en las
directrices multisectoriales europeas en el 2010.

La fatiga derivada de la ordenacién del tiempo de trabajo.

Manifestada en aquellos trabajos realizados bien nocturnamente o bien a
turnos.

Este concepto a veces puede ser incluido en otra disciplina preventiva como la
ergonomia o la seguridad.

Conflicto familia-trabajo.
Ambos ocupan elementos en la identidad de la persona, por lo que ambas
causas tienen una interaccion importante.



5. Trabajo emocional.

Un tipo de trabajo en el que la regulacién de las emociones forma parte
importante del mismo. Implica el control de las emociones de uno mismo para
influir en las emociones de su cliente, con el objetivo de ser eficaz en su
trabajo.

En estos momentos que estamos viviendo una gran crisis econémica se estan
dando don nuevos riesgos psicosociales, uno como consecuencia del otro.
1. EI Downsixing (reduccién de plantilla) es la reduccion del namero de

empleados de una organizacion, como consecuencia de cambios en la
organizacion de la empresa. Normalmente son estrategias de altos directivos.

. El sindrome del superviviente se produce como consecuencia del downsixing

(en estos momentos en un gran namero de empresas). Para los individuos que
conservan su empleo después de recortes masivos, las presiones del trabajo
suelen incrementarse. A parte del impacto sufrido por la reduccion de la
plantilla, se suma este riesgo.

Lo que hay que tener claro es que estos riesgos psicosociales a veces estan
interrelacionados, asi el trabajo nocturno o a turnos cambia los ciclos vitales,
provocando estrés y éste puede terminar en violencia.

2.4.-

Factores de riesgo psicosociales

Son aquellos aspectos del trabajo provenientes de su organizacion y a la vez del
propio entorno laboral que pueden causar riesgos psicosociales.

Hay varias clasificaciones, pero una de las mas comunes es la prima, realizada
por el Grupo Europeo para la Gestidon del Riesgo Psicosocial. Algunos de ellos son:

Contenido del trabajo: monotonia, tareas sin sentido, tareas desagradables
Cargas y ritmo de trabajo: carga de trabajo excesiva o insuficiente, presioén de
tiempo, plazos estrictos

Tiempo de trabajo: horarios muy largos o impredecibles, trabajo a turno,
trabajo nocturno

Participacion y control: falta de participacion en la toma de decisiones, o falta
de control

Organizacion del propio trabajo: malas comunicaciones, apoyo insuficiente
ante los problemas, falta de definicibn de objetivos, relaciones personales,
aislamiento, relaciones insuficientes, conductas inadecuadas.

Desarrollo personal: escasa valoracion social del trabajo, inseguridad.
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Doble presencia: el trabajo doméstico y familiar supone exigencias cotidianas
que deben asumirse de forma simultdnea a las del trabajo remunerado. La
organizacion del trabajo en la empresa puede impedir la compatibilizacion de
ambos trabajos, a pesar de disponer de herramientas y normativa para la
conciliacion de la vida laboral y familiar.

En la practica inspectora se ha podido comprobar que estos factores no actian
individualmente. Normalmente hay una interaccion entre ellos.

2.5.-

Consecuencias y dafios a la salud derivado de los factores de riesgo

psicosociales
Se pueden diferenciar claramente dos consecuencias

Sobre la organizacion empresarial: absentismo, bajas voluntarias, baja
productividad, etc....entre otros.

Sobre el propio trabajador: dafios a la salud como consecuencia de la
exposicion a dichos factores que pueden ser tanto fisico (problemas
cardiovasculares, digestivos), psiquico (depresiones) o conductuales (cuando
el trabajador adopta ciertas conductas que terminan en adicciones o
toxicomanias).

Algo importante a tener en cuenta sobre estos riesgos para ser considerados
accidentes de trabajo es la interpretacion que se otorgue en cada caso al art. 115.2.
g. de la LGSS (Ley Gral. de la Seguridad Social)

2.6.-

“Las consecuencias del accidente que resulten modificadas en su naturaleza,
duracién, gravedad o terminacion, por enfermedades intercurrentes, que
constituyan complicaciones derivadas del proceso patologico determinado por el
accidente mismo o tengan su origen en afecciones adquiridas en el nuevo medio
en que se haya situado el paciente para su curacion”.

Caracteristicas de los factores psicosociales

Los elementos comunes que caracterizan a estos factores son los siguientes:

1.

Se extienden en el espacio y el tiempo: estos riesgos no tienen una
localizacion fisica.

. Dificultad de la objetivacion: ya que son percepciones, sensaciones,

experiencias, por lo que normalmente se basan en experiencias colectivas.

. Afectan a otros riesgo: cualquiera de estos riesgos (estrés, acoso....) suele

generar conductas que pueden terminar en cualquier tipo de accidentes. Ejem.:
el estrés producido en una fabrica por el ruido de maquinas puede causar
dafios musculo-esqueléticos, los cuales van asociados a la ergonomia.

. Escasa cobertura legal: otros tipos de riesgos laborales tienen legislaciéon

especifica, sin embargo, en cuanto a estos riesgos psicosociales, se habla de
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forma general de ellos y siempre con la caracteristica coman de que pueden
dafar a la salud.

5. Estan moderados por otros factores: los factores que influyen en estos
riesgos como la carga de trabajo, la incertidumbre laboral, no afectan a todas
las personas igual ya que a veces estan moderados por esas cualidades
personales de cada trabajador como el optimismo, la confianza en si mismo,
etc.

6. Dificultad de intervencion: estos riesgos dificiles de detectar son alun mas
dificiles de solucionar ya que normalmente van unidos a la organizacion de la
empresa, lo que implica realizar un cambio, cambio dificil de realizar ya que no
garantiza que con ello se ponga fin a un problema y ante estos motivos los
responsables pocas veces toman iniciativas.

2.7.- Caracteristicas de los riesgos psicosociales
Los elementos comunes que caracterizan a estos riesgos son los siguientes:

1. Afectan a los derechos fundamentales del trabajador.

2. Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del
trabajador.

3. Afectan a la salud mental de los trabajadores.

4. Tienen formas de cobertura legal.

3.- MOBBING - ACOSO

El acoso es una enfermedad cultural insidiosa, que cada vez se cobra mas
victimas de lo que podemos imaginar y es causa del sufrimiento humano, de
perdidas economias y de malestar social. Es a la vez una situacién sorprendente en
la actualidad, en un mundo civilizado donde reina la democracia, arraigada con ideas
como el progreso y la libertad. Pero puede que sea esta la causa de la eliminacion
de la esclavitud, el dominio del fuerte sobre el débil. El acoso se ha hecho necesario
porque, en el mundo civilizado, tal como le concebimos, las viejas formulas de
dominio ya no sirven, y el poder ha de ocultarse para poder seguir ejerciéndose.

MOB - su significado en castellano es de una multitud excitada que rodea, agrede
y maltrata a alguien (una persona) o a algo (un edificio, objeto,) bien de una forma
hostil 0 amistosa.

Mientras que el sustantivo mob se refiere a la plebe o populacho, el verbo to mob
(verbo)- describe la accion de la gente, agolpase, asediar o atacar en masa a
alguien.
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Se puede decir que con esta palabra se describe una accién colectiva de un
grupo de personas frente a algo o alguien. No siempre es de forma negativa como
ocurre cuando se habla de mobbing en lo referente al trabajo.

Cuando esta palabra fue traducida a las distintas lenguas romances paso a
afadirse a la accion la palabra moral, asi en castellano se habla de acoso moral, lo
qgue ha tenido algunos comentarios y algunos estudiosos de la materia, como el
Profesor Pifiuel y Zabala, prefiere decir acoso psicoldgico.

El primero en utilizar esta palabra unida al significado como asedio fue el Premio
Nobel de Medicina Konrad Lorenz. UtilizO esta palabra mientras estudiaba el
comportamiento de las diferentes especies animales que desarrollaban su vida en
grupo, donde observé que en ciertos casos los individuos mas débiles de una
especie formaban una coalicion para atacar a otro mas fuerte.

A finales de los 70 se publica el primer libro donde consta términos relacionados
con el mobbing (Brodsky) aunque pasé casi desapercibido, y es en esas fechas
cuando Suecia dicta la Ley de Condiciones de Trabajo que junto con distintos
estudios va a ampliar la investigacion relativa al area de la Psicologia del trabajo.

Unos cuantos afios mas tarde este concepto se va a extrapolar al ambito laboral,
refiiendose al maltrato de una persona hacia otra en el ambito laboral, con el
objetivo de lograr la destruccion psicologica y fisica y con esto conseguir la expulsion
de la empresa, organizacion...etc.

Pero el primer investigador del acoso moral en el centro de trabajo fue el
psicologo aleman Heinz Leymann, profesor de la Universidad de Estocolmo. (1932-
1999), en un Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en el afio 1990.

La definicién dada por este profesor es la que se recoge actualmente en la Nota
Técnica Preventiva (NTP) n° 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT) y queda detallada de la siguiente manera:

e Situacion en la que una persona (o en raras ocasiones un grupo de personas).

e Ejercer una violencia psicolégica extrema.

¢ De forma sistematica y recurrente (como media una vez por semana).

e Y por un tiempo prolongado (como media unos seis meses).

e Sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo.

e Con lafinalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas.

e Destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores.

e Y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar
de trabajo.
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Hay tres puntos clave a la hora de diferenciar el mobbing o acoso moral de
cualquier otro tipo de conflicto:

1. La duracion.
2. La repeticion.
3. La relacion asimétrica o desigual entre las partes en conflicto.

En Espafia, Gonzélez Rivera los define como un conjunto de situaciones grupales
en las que una persona es sometida a persecucion, agravio o presion psicologica
por una o varias personas del grupo a que pertenece con la complicidad del resto.

Definir mobbing es algo complejo ya que consiste en unas conductas de
hostigamiento y la percepcion de dichas conductas por parte de la victima, lo que
hace que le ocasione un tipo concreto de sintomatologia asociada. Sin esa
percepcion por parte de la victima y sus consecuencias, no se puede hablar de
situacion de mobbing. Motivo por el que este fendmeno se puede confundir con otros
riesgos laborales de tipo psicosocial, como el estrés laboral. >

El término mobbing ha sido descrito por un grupo de expertos de la Unidn
Europea como:

“comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores e inferiores
jerérquicos, a causa del cual el afectado/a es objeto de acoso y ataques
sistematicos durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una
0 mas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”.

Frente a esta definicién, apenas aparece en textos legales de la Unidn Europea,
salvo en la sueca, que lo define como:

“recurrentes acciones reprobables o claramente hostiles frente a un trabajador o
trabajadores adoptadas en el ambito de las relaciones interpersonales entre los
trabajadores de forma ofensiva y con el propésito de establecer el alejamiento de
estos trabajadores respecto de los demas que operan en un mismo lugar de
trabajo”.

Y en un proyecto de ley italiano se define como:

“los actos y comportamientos llevados a cabo por el empresario, o por los sujetos
gue tengan una posicién jerarquicamente superior o igual grado o categoria en el
conjunto de los trabajadores, hechos con el propésito de dafiar a un trabajador con
caracter sistematico, de modo perdurable y clara determinacion”.

En Espafia el Profesor Ifaki Pifiuel y Zabala ha dirigido una investigacion
denominada Barometro Cisneros sobre violencia en el entorno de trabajo.

% http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/Rev_INSHT/2002/17/artFondoTextCompl.pdf.
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El cuestionario Cisneros Il (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Ninguneo,
Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales) realiza por primera vez un
estudio de las conductas de hostigamiento laboral mas frecuentes en el mobbing.
Este estudio también analiza los dafios sobre la salud fisica y psicologica entre las
victimas del mobbing.

Los resultados mas destacables del cuestionario son:

1. Uno de cada tres trabajadores en activo manifiesta haber sido victima de
maltratos psicolégicos a lo largo de su vida laboral.

2. Los autores de este tipo de maltrato normalmente son los supervisores o jefes.
El porcentaje de los compafieros es cerca de un 25% mientras que no llega a
4% el de subordinado.

3. Mas del 16% de la poblacién activa manifiesta ser objeto de violencia
psicolégica o mobbing durante los udltimos 6 meses con una frecuencia
semanal.

4. Dos de cada tres trabajadores afectados desconoce estar afectado por el
problema.

5. Mas de la mitad de las victimas del mobbing sufren secuelas del hostigamiento
sobre la salud.

6. Los problemas mas frecuentes de salud que presentan las victimas de mobbing
son:

Dolores de espalda.

Dolores musculares o articulares.

Irritabilidad.

Bajo estado de &nimo, depresion...etc.

7. El mobbing afecta tanto a hombres como a mujeres pero existe mayor riesgo
en el colectivo femenino.

8. Solo uno de cada tres hace frente al hostigamiento.

9. La mayor parte de los comparferos que presencian el mobbing no hacen nada
por apoyar a la victima.?

El Trastorno por Estrés y el Trastorno por Ansiedad Generalizada, es a lo que
Leymann llama cuadros psiquiatricos ocasionados por los efectos de mobbing, pero
su duracién en el tiempo puede dar lugar a depresion e incluso suicidios.

Pero Pifiuel propone el Sindrome de Estrés por Coaccion Continuada (SECC) y
con él se refiere a las personas que sufren hostigamiento psicolégico y tienen
caracteristicas en comun con aquellas que sufren Trastorno por Estrés
Postraumatico.

? http://www.uv.es/gicf/3Arl_Mtz_Leon GICF_03.pdf.
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Las caracteristicas para Pifiuel de este Sindrome son:

e Situacién de estrés cronico producido por una amenaza (ruina de la carrera
profesional, pérdida de la propia salud, pérdida de la propia familia.

e En la victima provoca insomnio y pesadillas (reviven los hechos sucedidos) lo
cual les provoca terror, sudores, temblores.

e Insensibilidad de las extremidades y otros Organos, también ante las
emociones lo que la impide sentir alegria, prefiere estar sola y evita el contacto
social.

e Conciliar el suefio es una tarea dificil y poco reparadora.

e La recuperacion de la experiencia de acoso y de sus secuelas por el estrés
suele requerir entre dos y cinco afos, aunque hay victimas que no se
recuperan jamas, por no encontrar apoyos suficientes o0 por no resistir
psicolégica o fisicamente las consecuencias.

El simil entre el Sindrome de Fatiga Cronica y el de Estrés por Coaccion
Continuada se debe a que en ambos hay un cansancio y fatiga, que no desaparecen
con el descanso, llegando a afectar a la vida laboral.

En las organizaciones de trabajo suelen establecerse relaciones productivas, sin
embargo aquellas que estan fuera de este contexto no suelen ser tratadas como
aspectos relacionados con el trabajo (insatisfaccion en el trabajo, desmotivacion...) y
son éstos los que después de distintos estudios se ha demostrado que tienen un
gran influencia en el funcionamiento de la empresa, ya que la afluencia de ellos
provoca absentismo, disminucién de la cantidad y calidad de trabajo, con lo que se
obtienen un mal funcionamiento de la empresa y como resultado una pésima
organizacion.

Comunmente se puede definir mobbing como el estrés laboral provocado por un
hostigamiento psicolégico continuo que tiene como objetivo llevar a la victima a una
situacion de acorralamiento psicolégico.

En este concepto se puede distinguir dos partes enfrentadas:

1. Los hostigadores: aquellos que realizan el comportamiento y actitudes hostiles.
2. Los agredidos: que muestran actitudes y comportamientos de tipo reactivo o
inhibitorio.

Algunas acciones realizadas por el hostigador frente al agredido:

e Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado realizando
comentarios injurioso contra su persona, riéndose en publico de su persona
tanto fisica como a veces por sus ideas religiosas o su forma de vida en
ocasiones llegado al acoso sexual como han recogido algunas sentencias.
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e Acciones en el ejercicio de su trabajo, realizando trabajo innecesario, monétono
0 en otras ocasiones mandandoles trabajar para los que no esta cualificado o
se requiere una cualificacién especifica o bien superior a la que tiene,
negandole medios para realizar el trabajo.

e Acciones que comprenden una manipulacion de la informacion afectando al
acosado, como es la falta de informacion de sus funciones y responsabilidades,
los métodos de trabajo a realizar.

Pifiuel dice que hay dos tipos de acoso:
1. Elacoso de un superior por parte de sus subordinados (rara vez, 2,5%.).
2. El acoso de un superior sobre un subordinado (45%).

Caracteristicas claras del mobbing frente a otras situaciones con las que se puede
confundir.

¢ Conducta hostil o intimidatoria, seguida frente a un trabajador.

e En el marco de su relacién laboral por cuenta ajena.

¢ Que puede ser llevada a cabo por un individuo o por varios.

e Este individuo o individuos pueden ser tanto el propio empleador, el
representante de éste u otro mando intermedio.

e En ocasiones pueden llegar a ser sus propios compaferos de trabajo con una
posicion de facto superior.

No hay que confundirlo con

e Estrés, es la respuesta fisiologica, psicolégica y de comportamiento de una
persona que intenta adaptarse a presiones internas y externas que la situacion
de trabajo impone. Desajuste entre el puesto de trabajo y la organizacion.

e Burn-Out. Estado de fatiga (estar quemado, agotamiento personal) producido
por la dedicacion a una causa y la cual fracasa sin conseguir la recompensa
esperada.

e Acoso Sexual. Se produce un comportamiento relacionado con el sexo hacia
una persona con el propésito de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno degradante, hostil, humillante u ofensivo. Ejercido desde una posicién
de poder, mental, jerarquico o fisico, sobre el acosado.

e Violencia Fisica Laboral. Conductas violentas de tipo fisico, contra un
trabajador, que pueden darse tanto en el lugar de trabajo como fuera de él,
pero relacionado con él.
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Hay que tener en cuenta ciertas actuaciones o caracteristicas en el acoso:

1. el acoso psicoldgico en el trabajo es un conflicto interpersonal y enfrenta tano
al sujeto o sujetos que realizan la conducta acosadora, como a los que la
sufren. Hay que tener en cuenta la personalidad del acosador y acosado.

2. La relacion entre el agresor y la victima puede ser variable. Tiene un
componente de desigualdad o asimetria. La relacibn mas normal es la de
superior (encargado, supervisor) / como agresor y la de subordinado
(trabajador) como agredido, a esta .situacion se la llamaria mobbing vertical
descendente, aunque en ocasiones puede darse el mobbing horizontal,
cuando hay una situacion entre comparferos del mismo cargo o categoria
laboral hacia otro de su mismo rango o una situacién un poco mas excepcional,
es cuando se da el mobbing vertical ascendente.

3. Es una conducta o comportamiento del agresor, no un acto circunstancial,
llegando incluso a actos que dafian la dignidad del acosado.

4. Conducta no deseada por el ofendido—acosado aunque se puede dar la
circunstancia de que la victima no se siente acosada y los testigos directos de
los hechos opinen lo contrario. Por lo tanto, es de tener en cuenta el factor de
valoracion subjetiva de la situacion por parte de la victima.

5. La violencia ejercida normalmente es psicolégica. Si fuera una violencia fisica o
amenazadora, sus consecuencias serian juridicas.

6. La conducta de mobbing dafia a los derechos individuales de la victima,
provocando normalmente su exclusion en el trabajo y su destruccion moral.

3.1.- Acosados y acosadores. Perfil del agresor y de la victima

No hay un perfil muy determinado, afecta tanto a hombres como mujeres,
independientemente de la edad y clase social que se tenga.

Afecta a todo tipo de profesiones, aunque bien es cierto que en aquellas donde se
tiene un trato mayor con el pablico, aparece un mayor porcentaje.

Victima:

Las victimas o también podiamos llamarlas los hostigados son la antitesis del
acosador. Son personas que poseen unas determinadas caracteristicas:

e Personas que gozan de gran simpatia y popularidad entre los compafieros.
¢ Responsables y profesionales.
¢ Incautos y facilmente influenciables.
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Para Pifiuel estas personas suelen ser:

e Justas, honradas y con un alto sentido de la justicia.

e populares en la organizacion, y con una capacidad de liderazgo.

e Cooperativas para el trabajo en equipo y con una capacidad de empatia
enorme.

Acosador:

Hay muchas razones para que los agresores acosen a sus victimas, Los rasgos
mas habituales son la mediocridad, envida, sin sentido de culpabilidad y en
ocasiones agresivas. Suelen ser personas que tienen una serie de complejos de
inferioridad los cuales tratan de ocultar y hace que reaccionen de esa manera.

Segun Leymann, la principal causa es buscar a alguien sobre el que puedan
descargar sus amenazas y asi poder pasar desapercibidas sus deficiencias (miedo o
inseguridad sobre su puesto de trabajo...).

Con estos sentimientos lo que pretenden es hacer desaparecer a la victima de su
entorno.

Se puede decir que hay distintos tipos de hostigadores:

e Acosador psicOpata: carece de normas morales internas, carece de empatia y
remordimiento ante cualquier situacion.

e Acosador narcisista: ve a los demas como una amenaza, posee envidia y celos
profesionales.

Observador:

Frente a estas dos figuras en el problema del mobbing, no hay que olvidar al
observador, son figuras neutrales, normalmente no actdan, tienen miedo y en
ocasiones pueden llegar a ser victimas del acosador lo que indirectamente vuelve a
ser un arma contra la victima, que no encuentra apoyo y asi de esta forma ser
destruida.

3.2.- Desarrollo o fases del problema

Al ser un problema cuyo factor principal es que transcurre a lo largo del tiempo
hay que distinguir 4 fases fundamentales:*

1. Fase de conflicto: en cualquier organizacion laboral, la existencia de conflictos
es normal, hay personas, grupos e intereses u objetivos que a veces enfrentan
a todas estas partes dando lugar al conflicto. Gran parte de ellos se resuelven

* Mas alla del mobbing — Yohana Pavén.
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de forma satisfactoria aunque en ocasiones no es asi dando lugar entonces al
llamado conflicto que pase a ser cronico y asi pasamos a la segunda.

2. Fase de mobbing o de estigmatizacién: la culpabilidad del trabajador se
asocia a la, escasa autoestima, depresion, apatia. En un principio se trata de
dar una solucion a esta situacion, pero con el tiempo se centra en la tercera
fase.

3. Fase: la depresion se cronifica, traduciéndose en numerosas trastornos tanto
psiquicos (insomnio, ansiedad) como fisicos (alergias, asma e incluso puede
llegar a cancer).

4. Fase o0 marginacion: la victima se encuentra en una total situacion de
desamparo. Descalificada por sus propios comparferos, se argumenta que la
principal causa del problema es su personalidad. Provocando largas
temporadas de baja o incluso la exclusion laboral.

3.3.- Regulacién legal sobre el acoso moral o mobbing
3.3.1.- Legislacion

En Espafia hay las suficientes leyes que regulan este hecho, el mobbing,
pudiendo acudirse a la via laboral, civil o penal, el problema esta, como siempre, en
probarlo.

Para esto, la victima debe intentar reunir todos tipo de pruebas tanto
documentales como cualquier otra, donde entran los posibles testimonios de
compaferos de trabajo testigos del acoso, ya no se exige tanto demostrar un
ambiente de acoso moral como demostrar el dafio causado mediante pruebas
fisicas, psiquicas, economicas, familiares.

Ante este tema la sociedad cada vez se va sensibilizando mas y encontramos
mas referentes juridicos.

Textos legislativos donde se menciona la dignidad y la integridad humana, asi

como su defensa, atribuciones que se encuentran vinculadas al termino mobbing.®

e Art. 4. Derechos laborales. Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

e Art. 19. Seguridad e higiene. Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

e Art. 39.3 Limites a la movilidad funcional del trabajador que no se podra
efectuar en menoscabo de su dignidad.

*http://iwww.insht.es/portal/site/Psicosociologia/menuitem.1eafc3a8e452a00a1035b22a280311a0/?vgnextoid=570553b9198143
10VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=1648750f96cf2310VgnVCM1000008130110aRCRD.
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e Art. 41. Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Real
Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores.

e Art. 4. Definiciones. Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

e Art. 1. Integracion de la actividad preventiva. R. D. 39/1997 de 17 de enero por
el que se aprueba el Reglamento. de los Servicios. de Prevencion.

e Art. 14. Constitucion Espafiola. 29/12/19978. Capitulo Il. Derechos y libertades.

e Art. 8. Infracciones muy graves. Real Decreto. Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social.

¢ Real decreto legislativo 1/1995 de 24 de marzo por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto. de los Trabajadores.

A la vista de esta legislacién se puede ver como el trabajador tiene derecho a su
integridad, a su intimidad y a su dignidad frente a las ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual o de otra naturaleza.

También cuando el empresario debe adoptar medidas para garantizar la
proteccion de sus empleados ante los riesgos derivados de su trabajo y los dafios y
también por no adoptar medidas necesarias para evitar mas dafio una vez
comenzado el acoso.

Carecemos de una regulacién basica sobre el tema en nuestra legislacion, por lo
gue a veces esta lacra hace que haya una falta de expertos frente al tema y la
consecuencia es que en ocasiones no se trata como tal.

El pais que mas ha tratado el tema es Suecia (paises noérdicos, implicados
altamente), por ahora parece ser el Unico en regular las medidas a adoptar ante el
acoso psicolégico en el trabajo, y lo hizo a través de su ley basica de prevencion de
riesgos.

Los dos principios generales que establece son:

¢ Que el empresario debe planificar y organizar el trabajo para prevenir cuanto
sea posible el riesgo de persecucién psicolégica en el trabajo.

¢ Que el empresario debera manifestar el modo inequivoco que estas formas de
persecucion no van a ser en absoluto toleradas.

Y sefiala las medidas a adoptar el empresario:

e Deberd prever procedimientos que permitan encauzar los problemas de
persecucion psicoldgicas, la existencia de fallos inherentes a la organizacion
del trabajo o problemas de cooperacién y colaboracion entre los trabajadores.
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e Deberad adoptar medidas de forma inmediata ante la existencia de estos
problemas y realizara un analisis para comprobar si los mismos se deben a una
inadecuada organizacion del trabajo.

¢ Que los trabajadores sometidos al acoso o persecucion deberan recibir alguna
forma de ayuda o apoyo inmediata.

3.3.2.- Ambito del derecho

La palabra mobbing de origen anglosajon es el equivalente a —acoso moral en el
trabajo — lo que obliga a acudir a la doctrina emanada por nuestros tribunales, tanto
en el orden penal como social y contencioso administrativo, ya que dicho fenédmeno
puede darse en todo tipo de relaciones laborales, tanto juridico privadas, como
juridico publicas.

Goza de carécter interdisciplinar, es objeto de estudio de diversas disciplinas
como la psicologia y la psiquiatria, cuyas aportaciones son tenidas en cuenta por los
tribunales del orden penal a la hora de definirlo y dar relevancia a efectos juridicos
penales y finalmente ha sido recogido por nuestro legislador penal en la L. O. 5/10
de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre
del Codigo Penal.

Definido como conducta abusiva o violencia psicolégica a que se somete de forma
sistematica a una persona en el ambito o entorno laboral.

Se trata de un fendmeno antiguo, aunque de reciente actualidad y como establece
nuestra jurisprudencia es contrario al principio de igualdad de trato y vulnera el
derecho a la integridad moral, igualdad y a la interdiccion de los tratos inhumanos o
degradantes reconocidos a nivel constitucion en al art. 10 — 14 y 15 de la
Constitucion Espafiola, derechos béasicos cuya infraccion sera constitutiva de un
grave incumplimiento de las obligaciones contractuales.

Como elementos fundamentales a diferenciar de un conflicto interpersonal en el
ambito laboral, la doctrina del STS 16/04/2003, STS de 22/02/2005 y 28/10/2010
enumera los siguientes:

1. Elemento material: la realizacion de una conducta de persecucion u
hostigamiento de un trabajador, bien por compafiero, un superior 0 un
subordinado.

2. Elemento temporal o de habitualidad: conducta reiterada en el tiempo aunque
los hechos sean leves aisladamente adquieren gravedad con la reiteracion.
Situacion ésta que ha llegado a ser considerada por el Tribunal Supremo como
delito permanente, dando importancia a | fecha del plazo de prescripcion,
segun el art. 132 CP — el cual se iniciar4 desde “el dia en que se realizé la
altima infraccidon, desde que se elimind la situacion licita o desde que ceso la
conducta”.
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3. Elemento_intencional: la conducta hostil debe ser intencionada o maliciosa,
dirigida a presionar y hostigar a un sujeto pasivo concreto. Asi a la conducta de
acoso se afiade moral, con lo que estda dirigido a conseguir el
desmoronamiento intimo y psicologico de la persona, lo que supone un ataque
a la persona.

Proteccion penal del acoso moral en el trabajo.

Nuestro Codigo Penal L.O. 10/1995, ha eludido dar un concepto técnico juridico
del concepto acoso moral en el ambito laboral. Esta omisién obedece a la dificultad
que entrafia efectuar una enumeracion de las conductas y comportamientos que son
susceptibles de englobar este término.

Tras la reforma del C. P. por la L. O. 5/10 de 22 de junio-que no entro en vigor
hasta diciembre del mismo afio, hace mencion a la intencion de incriminar la
conducta de acoso laboral, entendiendo por “el hostigamiento psicologico u hostil en
el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
suponiendo una grave ofensa a la dignidad”. Con esta definiciobn quedaria
incorporada en las causas penales como conductas de acoso producidas tanto en el
ambito juridico privadas como en las relaciones juridico publicas.

El art. 173.1. del C. P., sin la reforma posterior, se venia aplicando para todas
aguellas conductas constitutivas de acoso laboral grave. Con la modificacion queda
redactado de la siguiente manera: - con la misma pena (prision de seis meses a dos
afos) seran castigados los que en el ambito de cualquier relacion laboral o
funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que sin llegar a constituir trato
degradante, supongan grave acoso contra la victima.

Esta nueva regulacion plantea problemas de interpretacion, dando lugar a que
hay conductas de acoso laboral que no implican un trato degradante, por lo que no
son constitutivas de hostigamiento psicologico en el marco laboral o funcionarial.

Esta nueva normativa parece reflejar que hay una diferencia a la hora de imponer
sanciones por un delito de mobbing, ya que depende de las faltas podran ser
consideradas graves o gravisimas.

Con una lectura exhaustiva, da lugar a interpretar que solo se contempla una de
las modalidades de acoso laboral, mobbing descendente, (el sujeto activo prevale en
su relacion de superioridad frente al sujeto pasivo que esta subordinado). Con lo
cual queda fuera de este contexto el llamado mobbing horizontal (conductas entre
compaferos del mismo nivel).

Ambas conductas son completamente punibles cuando el acoso es de tipo sexual.

Lo que si se puede decir es que el sujeto pasivo genera un sufrimiento tanto fisico
como psiquico. Para poder integrarse estas situaciones como delitos de lesiones,
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con lo que el C.P. que defiende la integridad moral como una realidad autbnoma
independiente de los derechos.

Por esta situacion hay una necesidad de resarcir al sujeto pasivo de estos delitos,
dafios y perjuicios sufridos, no solo el dafio moral derivado del atentado, sino el
eventual dafio material derivado de las lesiones sufridas por el sujeto pasivo a
consecuencia del hostigamiento.

Orden laboral.

La victima de acoso o de la lesion de derechos fundamentales y libertades
publicas con motivo de las relaciones juridicas atribuidas al orden jurisdiccional
social, podra dirigir pretension, tanto contra el empresario como contra cualquier otro
sujeto responsable, con independencia del vinculo que le una al empresario.

La victima sera la unica legitimada en esta modalidad procesal, para elegir la
clase de tutela que pretende dentro de las previstas en la ley.

En cuanto a indemnizacion, (art.83. Cadigo Civil-C.C.) El juez se pronunciara
sobre la cuantia que corresponda al demandante por sufrir una discriminacién u otra
lesion de sus derechos fundamentales y libertades publicas, como todos aquellos
dafos adicionales derivados.

Esta indemnizacion es compatible con aquella que pudiera recibir el trabajador
por la modificacion o extincion del contrato de trabajo o cualquier otro supuesto
recogidoenel E. T.

Cuando haya habido dafios o perjuicios por faltas en el orden penal, no podra
reiterase la peticion indemnizatoria ante el orden jurisdiccional social, mientras no se
desista del ejercicio de aquella o quede sin resolver o haya una absolucion en
resolucion penal firme, quedando interrumpido el plazo de prescripcion de la accion
en via social.

Frente a la vulneracion de los derechos de los trabajadores cabe la posibilidad de
la intervencion de la inspeccion de trabajo, en la resolucién positiva del conflicto
siempre que hubiera disposicién por ambas partes.

En el supuesto de acoso moral por el empresario o su representante se puede dar
a menudo dos tipos de infraccion:

1. De caracter laboral prevista en el articulo 8.11 de la ley de infracciones y
sanciones en el orden social, como infraccion muy grave por atentar contra la
intimidad y dignidad del trabajador.

2. Una infraccién a la normativa de prevencion de riesgos laborales quedando
encuadrada segun el art. 12.16 LISOS que tipica como infraccion grave las
conductas de la empresa “que supongan incumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales, cuando hay incumplimiento de la normativa de
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prevencion y un riesgo grave para la integridad fisica o la salud de los
trabajadores afectados.
En el caso de no existir concurrencia en ambas infracciones solamente podra
aplicase la sancién por infraccidn grave prevista en el articulo 12.16 LISOS (Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden de lo Social).

En el supuesto de ser realizado el acoso por un trabajador o grupos de

trabajadores, el empresario puede incurrir en dos incumplimientos.

1. Detectado la situacion de acoso moral, no se analizase o evaluase el riesgo
con la asistencia de expertos en psicosociologia, la empresa incurriria en la
infraccion grave art 12.1 LISOS (“No llevar a cabo las evaluaciones de
riesgos... conforme a la normativa de prevencion de riesgos laborales”)

2. Valorado el riesgo, no se adoptan las medidas que resultan de esa evaluacion.
Se incurriria en una infraccion grave prevista en el art. 12.6. LISOS (“el
incumplimiento de la obligacion de efectuar la planificacion de la actividad
preventiva que derive como necesaria de la evaluacion de riesgos”).

Ante la Seguridad Social.

La declaracion de las lesiones como accidente laboral puede llevar a juicio del
inspector Manuel Velazquez, la prestacion con cargo exclusivo al empresario
infractor (art. 123 LGSS) si mediara una relacion entre la conducta infractora y la
lesion psiquica producida por la misma.

Mencionar que la definicién de accidente o enfermedad laboral dada por la Ley de
Prevencion de riesgos laborales no tiene efectos en la legislacion de seguridad
social y asi es recogida enla D. A. 12 de la LPRL.

La Legislacion de Seguridad Social, solo admite como enfermedad o accidente de
trabajo aquellas que reciben tal calificacion dentro de una clasificacion en la que se
describe la enfermedad y el agente causante:

Art. 115.2.e.de la LGSS se considera accidente de trabajo: “las enfermedades que
contraiga el trabajador con motivo de la realizacion de su trabajo siempre que se
pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucién del mismo”.

Dentro del ambito de las sentencias hay algunas que han reconocido las

enfermedades psiquicas como accidentes de trabajo.

1. TSJ de Murcia (31.07.97). Un empleado de banca después de sufrir tres
atracos en la entidad, sufre de ansiedad, no pudiendo incorporarse al trabajo.
El tribunal entendio que era un accidente laboral.

2. TSJ del Pais Vasco (7.10.97). Un trabajador del sector servicios en el tiempo
que realizaba su trabajo sufre una crisis nerviosa provocandole pérdida de
conocimiento con este cuadro y el diagnostico del centro hospitalario se le
diagnostica “stress profesional”.
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3. TSJ del Pais Vasco (2.11.99). Un profesor de un centro de minusvalidos sufre
una situacién de agotamiento psiquico o burn-out. El tribunal ve clara la
relacion de causa directa y exclusiva con el medio laboral por lo que estima que
ha de ser considerada enfermedad laboral.

O..T — Enfermedades Profesionales.

Mencién especial hay que hacer al listado de enfermedades profesionales de la
Organizacion Internacional del Trabajo que considera a todas aquellas producidas
como consecuencia del desarrollo de una actividad laboral La lista publicada en el
afio 2010, incluye por primera vez de manera especifica los trastornos mentales y
del comportamiento. Concretamente sefiala como enfermedades laborales.

e Trastornos de estrés postraumético.
e Otros trastornos mentales o del comportamiento no mencionados en el punto
anterior y establecido cientificamente.

Este nuevo listado de la OIT, pone de manifiesto la necesidad que hay (tanto a
nivel nacional como europeo) de incorporar los llamados riesgos psicosociales como
riesgos derivados del trabajo, ya que provocan consecuencias negativas en la salud
del trabajador.®

Contempla los riesgos

Ambito Afio Normativa . .
psicosociales

R. D. 1299/2006 se aprueba el cuadro
Espafia 2006 de enfermedades profesionales en el No
sistema de la seguridad social

No. Aunque recomienda en
el ambito de enfermedades
profesionales a los riesgos
psicosociales

Recomendacion de la Comision, a la
U.E. 2003 lista europea de enfermedades
profesionales

Recomendacién sobre la lista de
enfermedades profesionales y el
registro y notificacién de accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales

O.LT. 2010 Si

Mencionar que en Espafa los tribunales sociales vienen admitiendo el suicidio,
como accidente de trabajo, a partir de una sentencia del Tribunal Supremo de 29 de
octubre de 1970, que admiti6 la aplicaciéon del art. 115.2 LGSS, siempre y cuando la

6 http://www.ugt.es/saludlaboral/observatorio/fichas/FichasObservatorio%2047.pdf.
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perturbacion mental fue la causante del suicidio y puede imputarse directamente al
trabajo o verse agravada por este.

Ejemplo: sentencia del TSJ de 3 de octubre de 2002. El suicidio de una
trabajadora fue provocado por intensidad horaria y la especialidad médica de la
victima, lo que provocoé una fuerte carga emocional y la llevé al suicidio en el mismo
puesto de trabajo.

4.- ALGUNAS ORGANIZACIONES RELACIONADAS CON LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

En los ultimos afos estos temas han sido muy comentados en todos los aspectos,
con lo cual, administrativamente ha dado lugar a una serie de elementos o
instituciones administrativas con unos fines necesarios para tratar estos riesgos.

El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y la relacion de estos
con la salud laboral, han adquirido una gran importancia en los ultimos afios. Para
ello han contribuido algunos organismos como la EU-OSHA.

La globalizacién en las organizaciones a la que estamos sometidos, ha creado
una gran exposicion del factor humano a los riesgos psicosociales y de hecho ésta
es cada vez mas frecuente e intensa, lo que ha llevado a una evaluacién y control de
estos riesgos que estan unidos a la salud y a la seguridad en el trabajo.

Algunas de las instituciones u organismos con sus funciones. Son las siguientes:

EU-OSHA - Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo tiene
como mision contribuir a que los centros de trabajo europeos sean mas seguros,
saludables y productivos. La Agencia recoge, elabora y difunde informacion fiable,
equilibrada e imparcial sobre seguridad y salud, y organiza campafas de
sensibilizacion. Creada por la Union Europea en 1996 y con sede en Bilbao, la
Agencia reune a representantes de la Comision Europea, de los gobiernos de los
Estados miembros, de las organizaciones de empresarios y trabajadores, asi como a
expertos destacados de cada uno de los Estados miembros de la UE y de terceros
paises.’

INSHT - Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo promociona y
apoya la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, cuyo fin es el

" https://osha.europa.eu/fop/spain/es.
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cumplimiento que la Ley de prevencién de riesgos laborales y la estrategia espafiola
de seguridad y salud en el trabajo sea cumplida.®

Observatorio Estatal de Condiciones de Trabajo los cambios socio laborales
gue se van produciendo en la sociedad ocasionan consecuencias negativas, como
las enfermedades 0 accidentes laborales. A estas consecuencias hay que unir otras
situaciones nada gratas como son las conductas violentas en los lugares de trabajo,
las cuales son motivo de preocupacion y reflexion para las politicas de actuacion en
prevencion de riesgos y para la sociedad en general.

Como fruto de estas preocupaciones se trata de estudiar todas estas
consecuencias negativas en el trabajo y crear una estrategia, la cual se materializa
con la creacién del Observatorio Estatal de Condiciones de Trabajo.’

CNSST - Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo es el 6érgano
colegiado asesor de las administraciones publicas en la formulacién de politicas de
prevencion y el drgano de participacion institucional en materia de seguridad y salud
en el trabajo. Constituida por los grupos de representacion como son los
representantes de la administracion general y de las comunidades autbnomas, junto
con los representantes de empresarios y sindicatos.

Es un instrumento de participacion en la formulacién y desarrollo de la politica en
materia de prevencién.™®

REDSST - Red Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo es una red de
proveedores espafioles de informacion que utiliza internet como modo de difusion.
Entre sus acuerdos, consta que los candidatos a miembros han de ser instituciones
gue no persigan animo de lucro en el terreno de la seguridad y salud en el trabajo. A
la vez estas candidaturas seran estudiadas por el Administrador de la Red y Centro
de Referencia Nacional, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

El I.LN.S.H.T. actia como administrador de la Red Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, en su doble vertiente, como Referente Nacional en la materia y como
Centro de Referencia de la Agencia Europea.

Observatorio de las Relaciones Laborales de Castilla y Ledn creado por el
Consejo Regional de Trabajo de Castilla y leon. Comprende el boletin de
estadisticas laborales y los estudios que se elaboran en materia de relaciones

8 http://www.insht.es/portal/site/Insht/.
9http://WWW.oect.es/portaI/site/Observatorio/;VAPCOOKIE:WQOBTJ7Xh5n2f21VnG7tdWr0WL0dPJzn9Y5pfthrGZF’4f52.JNT.]!—
1995323759!-1600818462.

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.d22be8b09ba968aec843d15206096 1ca/?vgnextoid=9092f30974272310VgnVC

M1000008130110aRCRD&vgnextchannel=c4f44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD.
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laborales, para lo cual debe recabar de las autoridades laborales provinciales los
datos estadisticos en materia de relaciones laborales, analizar los datos y difundir la
informacion estadistica de las relaciones laborales, individuales y colectivas y de
condiciones de trabajo.™

5.- ESTADISTICAS

La estadistica y datos comparativos sobre los riesgos son muy recientes. Estos
riesgos no son evaluables tan facilmente como la caida desde una escalera o
cualquier otro que se pueda ver fisicamente.

Las fuentes de las cuales emanan las estadisticas que pasamos a exponer, no se
basan en valorar el riesgo ya que es dificil de valorar y evaluar, si no que a traves de
encuestas sobre la condiciones laborales se llega a unas posibles conclusiones. Son
las llamadas Encuestas de Condiciones de Trabajo.

Estas encuestas no se realizan todos los afios, asi a nivel europeo se lleva
haciendo desde el afio 1991 aproximadamente cada 5 afios; a nivel nacional la VII
Encuesta de Condiciones de Trabajo corresponde al afio 2011 y a nivel de Castilla'y
Ledn, se ha publicado la Il Encuesta de Condiciones de Trabajo en el afio 2010.

Estadisticas en Europa

La Directiva Marco de 1989 sobre la salud y la seguridad subraya la importancia
de adaptar el trabajo a la persona y adopta una perspectiva amplia que tiene en
cuenta la tecnologia, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo y las
relaciones sociales.

Cada 5 afos, Eurofound lleva a cabo una Encuesta sobre las Condiciones de
Trabajo en Europa (EWCS). Los trabajadores entrevistados abarcan todo tipo desde
asalariados como autbnomos. El trabajo de campo de la quinta EWCS se desarrollo
entre los meses de enero y junio de 2010. Un total de 44.000 trabajadores de la UE-
27, Noruega, Croacia, la Antigua Republica Yugoslava de Macedonia, Turquia,
Albania, Montenegro y Kosovo. Las cifras son estimativas. En su resumen habla
temas generales del ambito laboral por lo que expongo algunas circunstancias que
si puede afectar al trabajador dentro de los llamados riesgos psicosociales.

11http://www.trabajoyprevencion.jcyI.es/web/jcyI/TrabajoYPrevencion/es/PIantiII61100/1263825954108/_/_/_.
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A nivel de directivos y representantes de los trabajadores se encuentra la
Encuesta Europea de Empresas sobre Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER) de
la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), la cual
trata de ayudar a gestionar con mayor eficacia las cuestiones de seguridad y salud
en el trabajo, asi como promover la salud y el bienestar de los trabajadores. Gracias
a ellas los responsables politicos contaran con una informacién comparable de
distintos paises, que podran utilizar para disefiar y aplicar nuevas politicas. Algunas
de las conclusiones estadisticas a la que se llegé se encuentran en el epigrafe 5.1.%2

Estadisticas en Espafia

A nivel nacional uno de los instrumentos con los que se cuenta es la Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT). En el 2011 se realizé la VII Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo (VII ENCT) realizada por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene que, junto con otros informes y estudios administrativos,
dispone de un diagnéstico mas preciso del conjunto de problemas de seguridad y
salud en el trabajo que afecta a la poblacion laboral espafiola. En el epigrafe 5.1., se
encuentran algunos de los datos obtenidos en cuanto a los riesgos psicosociales.™®

Estadisticas de la Comunidad de Castillay Ledn

La Junta de Castilla y Ledn adquirio el compromiso con los Agentes Econdmicos y
Sociales, en el ambito del “Acuerdo para el Didlogo Social en Materia de Prevencion
de Riesgos Laborales” de realizar la Encuesta de Condiciones de Trabajo, asi en el
afio 2010 con una metodologia diferente a la anterior se ha realizado la Il Encuesta
sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de Castilla y Leon, tratando de
conseguir que las actuaciones de la Administracion Autonémica como de los
Agentes Economicos y Sociales sea cada vez mas eficaz. Los datos de esta Il
Encuesta relacionados con el tema que se trata se pueden consultar en el epigrafe
5.1.1

El Observatorio de Riesgos Psicosociales de la UGT, junto con la Fundacién para
la Prevencion de Riesgos Laborales, ha elaborado unas fichas de prevencién en las
cuales realiza una comparativa de los datos obtenidos en la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo del afio 2010 y la situacién en Espafa. Concretamente en
las preguntas relacionadas acerca de violencia fisica, psicologica y a la organizacion
del trabajo. Estas comparativas se pueden consultar en el siguiente epigrafe.*

https://osha.europa.eules/publications/reports/es_esenerl-summary.pdf.

3yl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo — Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
| Encuesta sobre condiciones de trabajo en las empresas de Castilla y Ledn-Junta de Castilla y Leén.

'® Observatorio de riesgos psicosociales UGT.
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5.1.- Algunos resultados estadisticos sobre el acoso laboral

Debido a la poca informaciéon estadistica que hay respecto a este tema y por la
gran trascendencia que tiene actualmente, son las Encuestas de Condiciones de
Trabajo las que nos proporcionan datos referentes a las distintas situaciones que
hay que tener en cuenta para tratar el tema.

A continuacion se exponen algunas estadisticas de las distintas encuestas.

En la V Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, comparando las
respuestas obtenidas en el bloque de preguntas relacionadas con el acoso, violencia
y discriminacion de los paises de la EU27 y Espafia son las siguientes.

Grafico 1: Porcentaje de trabajadores que han recibido amenazas en el
altimo mes
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Fuente: V Encueta Europea de Condiciones de Trabajo.

En Espafia se aprecia que un 4,7% de las personas encuestadas manifestaron
estar expuestas, lo que se acerca a la media de la EU27.
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Gréfico 2: Acoso/Intimidacion en el trabajo - Sl
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Fuente: V Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo.

A la pregunta: “Durante el dultimo afo, ¢ha sido usted sometido a
acoso/intimidacion en el trabajo?” Se observa que Espafia puntia algo menos de la
mitad del porcentaje que marca la EU27.

Gréfico 3: Abuso en el lugar de trabajo
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Fuente

: V Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo.
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El grafico n°® 3. Muestra los datos por tramos de edad para Espafia ante la
pregunta: “¢Ha sido sometido durante el transcurso del trabajo a abusos?”.
Observamos que los porcentajes son superiores para el grupo comprendido entre 30
y 49 afos, mientras que en la EU27 es en tramos de trabajadores con menos de 30
afos.

Grafico 4: Nivel de autonomia del equipo de trabajo
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Fuente: V Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo.

Con respecto a la autonomia en la organizacion del trabajo, y teniendo en cuenta
qgue es uno de los factores desencadenantes de riesgos psicosocioldgicos, las
encuestas nos revelan unos datos un tanto deficitarios comparandolos con el resto
de Europa.

Es necesario invertir en mejorar los procesos por los que los trabajadores
aumenten la autonomia respectos a sus propias tareas. En la comparativa
encontramos que el nivel bajo de autonomia del equipo de trabajo se sitia en un
porcentaje inferior en Espafa respecto a EU27.
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Grafico 5: Elegir/cambiar orden de tareas -Si
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Fuente: V Encueta Europea de Condiciones de Trabajo.

Las respuestas a la pregunta ” ¢ Tiene la posibilidad de elegir/cambiar el orden de
sus tareas?”, nos revelan que en Espafia resulta méas dificil el cambiar unas normas
establecidas en la organizacién del trabajo.

Por otro lado, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo
(AESST) observd que existia una laguna informativa especialmente en los riesgos
psicosociales o “emergentes” que contindan siendo invisibles y por otra parte la
organizacion en el trabajo los dificulta.

En 2010 se realiza la Encuesta Europea sobre Riesgos Nuevos y Emergentes
de la Empresas (ESENER) donde se pregunta a directivos y representantes de los
trabajadores sobre esta materia, para posteriormente declarar la importancia que
tiene la participacion de los trabajadores y sus representantes en la prevencion de
estos riesgos y la preocupaciéon de las empresas ante el aumento de bajas laborales
por este concepto.

En su analisis de practicas preventivas, en concreto, observa que todas aquellas
empresas que tienen una politica de seguridad en el trabajo también gestionan los
riesgos psicosociales, aunque en menor medida. Asimismo demuestra también, que
a la hora de gestionar estos problemas, los paises del Norte de Europa se
encuentran a la cabeza, mientras que los de la zona Meridional estan en los puestos
inferiores.
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Grafico 6: Motivos por los que no existe una politica documentada, un sistema de
gestién o un plan de accién (porcentaje de empresas de la EU-27)
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Fuente: ESENER. Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.®

Gréfico 7: La seguridad y la salud en el trabajo abordada frecuentemente
en reuniones de altos directivos, por paises (porcentaje de empresas)
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Fuente: ESENER. Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.

16 https://osha.europa.eu/es/publications/reports/es_esenerl-summary.pdf.
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El principal motivo por el cual se gestionan los riesgos psicosociales, es el
cumplimiento de obligaciones juridicas, seguido muy de lejos por una reclamacion
por parte de los trabajadores o representantes.

Espafia es el segundo pais con mas empresas que tienen politica de SST
documentada.

Grafico 8: Motivos para ocuparse de los riesgos psicosociales (porcentaje
de empresas de la EU-27)
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Fuente: ESENER. Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Un 38% de las empresas de la Europa de los Veintisiete recurrieron a empresas
externas a la hora de gestionar este tipo de riesgos. Las grandes empresas son mas
activas en este sentido que las pequefias empresas.

Gréfico 9: Factores que dificultan particularmente la gestién de los riesgos
psicosociales (porcentaje de empresas de la EU-27)
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Fuente: ESENER. Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Como ejemplo, la gestion de los riesgos psicosociales es mas frecuente en
aguellos sectores como el sanitario y la educaciéon. Salvo Espafa, los paises del Sur
de Europa estan poco sensibilizados ante este tema.

En Espafia comparando la VI y VII Encuesta de Condiciones de Trabajo y
tomando los conceptos mas representativos en cuanto a riesgos psicosociales,
término lo mas cercano al tema de mobbing, se estudian cuatro tipos de violencia
fisica, acoso sexual, discriminacion y agresiones verbales.

Gréafico10. Tipos de conductas violentas. Afios 2007 y 2011
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Fuente: INSHT. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

La exposicion a conductas violentas en el trabajo ha sido determinada
preguntando a los trabajadores si en los doce meses anteriores a la entrevista ha
sufrido algun tipo de conductas violentas dentro de un listado.

Si estudiamos los tipos de violencia vemos que la mas ejercida son las
agresiones verbales, seguidas por la violencia fisica. Las agresiones verbales se
observa que han ido en aumento, algo muy palpable entre la VI y VII encuesta. La
discriminacion normalmente es la referida a persona no perteneciente a su lugar de
trabajo, mientras que la discriminacion por orientacion sexual o religibn son
conductas violentas poco aludidas por los trabajadores.

Se observa que las mujeres estan sometidas a tipos de violencia como la
discriminacion o agresiones verbales, mientras que la Vviolencia fisica
mayoritariamente es de varones.
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Grafico 11: Conductas violentas por sector de actividades. Afio 2011
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Fuente: VII Encuesta de Condiciones de Trabajo (INSHT).

Si miramos los datos por sector de actividad vemos como el sector servicios es
el mas castigado por cualquier tipo de violencia. Por este motivo son los que
mayoritariamente reciben agresiones verbales. Y si tenemos en cuenta la rama de
actividad, es en la rama sanitaria-social, la educacion y la administracion publica, la
gue estd mas expuestas a agresiones verbales, violencia fisica y ademas en
ocasiones una violencia fisica ejercida por personas ajenas a su lugar de trabajo.

Gréfico 12: Conductas violentas segun sexo. Afio 2011
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Fuente: VII Encuesta de Condiciones de Trabajo (INSHT).
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Si estudiamos esta violencia en relacién al sexo, son las mujeres las mas
expuestas a rumores, agresiones verbales, aislamiento y también hay una mayor
discriminacion sexual de género hacia mujeres que hacia hombres.

Esta violencia ejercida en el puesto de trabajo es mayor en aquellas empresas
qgue tienen mayor numero de trabajadores y donde las agresiones verbales son
mayores. Asi en empresas con menos de 11 trabajadores las conductas violentas
llegan a un 8% frente a 16% aproximadamente en aquellas empresas de mas de
250 trabajadores.

Estas conductas violentas incluidas dentro de los riesgos psicosociales son
reflejadas en los trabajadores a nivel sintomatologico con problemas para conciliar el
suefo, ansiedad, nerviosismo frente a aquellos que dicen no estar expuestos.

En esta encuesta a preguntas en relacion con el apoyo social, la organizacion del
trabajo, y conductas violentas, se han obtenido los siguientes resultados:

Gréfico 13: Apoyo social ante el mobbing
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Fuente: VII Encuesta de Condiciones de Trabajo (INSHT).
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Los datos sobre riesgos psicosociales en general con los que se trabaja son los
procedentes de encuestas, y no se especifica un tipo concreto de riesgo, aunque si
se hacian preguntas referentes al acoso en el trabajo.

En nuestra comunidad, se ha realizado la Il Encuesta sobre Condiciones de
rabajo en las empresas de Castilla y Ledn. En ella hay un apartado referido a
conductas violentas en el que se pregunta a los encuestados si han sufrido distintos
tipos de conductas violentas y la periodicidad con la que las han sufrido. Es el
apartado 10.9.

Distribucion de los trabajadores segun el tipo de acoso psicolégico.

. . . Sufrimiente de acoso psicologico
Tipo e acoso psicolégico

No Ns Nc
Amenazas de violencia fisica 3.4% 91,2% 1.8% 0,1% 3,5% 100,0%
Violencia fisica cometida por
personas pertenecientes a su lugar a o
de trabajo 0.8% 92.0% 3.6% 0,0% 3,6% 100,0%
(compaiieros/jefes/subordinados)
Violencia fisica cometida por
personas no pertenecientes a su o o
lugar de trabajo 3.1% 91,3% 1,9% 0,1% 3,6% 100,0%
(clientes/pacientes/alumnos/._..)
Pretensiones sexuales no deseadas o o
(acoso o abuso sexual) 0,7% 93,5% 21% 0,0% 3,7% 100,0%
Discriminacion por la edad 1,3% 93.0% 1,9% 0,1% 3,7% 100,0%
Discriminacion por la nacionalidad 0.4% 94.0% 1.9% 0,1% 3,6% 100,0%
[[:ésrc;én;gr%cmn sexual/disciminacion 1.2% 93.1% 1.8% 0.1% 3.8% 100.0%
Discriminacion por la raza o etnia 0,3% 94,0% 1,9% 0,0% 3,8% 100,0%
Discriminacion por la religion 0,4% 94,0% 1,7% 0,0% 3,9% 100,0%
Discriminacion por una discapacidad 0,2% 93,9% 21% 0,0% 3,8% 100,0%
Discrninacion por fa orientacion 0.3% 93,8% 19% | 0,0% 4.0% 100,0%

Fuente: Il Encuesta sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de Castilla y Leon.

Distribucién de los trabajadores segun la frecuencia de exposicién ante
determinadas situaciones de acoso.

Situacion de acoso psicolégico

Frecuencia ;
Si, diarfiamente 0.9% 0.5% 0.1%
Si, al menos una vez por semana 0,6% 0.8% 0,3%
Si, algunas veces al mes 1.9% 1,3% 0,3%
Si, algunas veces al afio 2.9% 2.5% 1.4%
MNo 84.8% 85,9% 89,2%
Mo procede 4,8% 4,7% 4,6%
MS/NC 41% 4.3% 4.1%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Il Encuesta sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de Castilla 'y Leon.
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A continuacion exponemos las graficas de los datos anteriores para tener una
mejor visualizacion de los resultados:

Grafico 14: Sufrimiento de acoso psicolégico
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Fuente: Il Encuesta sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de C. y L.

Gréfico 15: Frecuencia Acoso Psicoldgico
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Fuente: Il Encuesta sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de C. y L.
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Por sexo, son las mujeres las que tienen mayores dificultades en el trabajo para
comunicarse. Es un colectivo al que se le desacredita con mayor facilidad y sufre
amenazas en un porcentaje considerablemente mayor al de los hombres.

Grafico 16: Distribucion de los trabajadores segun situacién de acoso
psicologico y sexo.
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Fuente: Il Encuesta sobre Condiciones de Trabajo en las Empresas de C. y L.

6.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

e Estos datos nos pueden dar una idea de los factores y riesgos a los que estan
expuestos los trabajadores en el marco laboral y posteriormente tomar unas
politicas que se encaminen a su soluciéon. En un mundo globalizado como en el
que estamos viviendo, los principios de calidad productiva asi como la salud
global del trabajo deben de extenderse a estos riesgos, ya que los resultados a
tener en cuenta sobre algunos de ellos, como el estrés, o fatiga general, son
preocupantes.

¢ Los importantes cambios en el mundo laboral estan desembocando en riesgos
psicosociales emergentes, los cuales guardan relacion con la gestion y
organizacion del trabajo y, en estos momentos, también en un contexto
socioecondémico y laboral, sus efectos son un mayor nivel de estrés y un riesgo
de deterioro grave de la salud fisica y mental.
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El problema del acoso laboral es la dificultad de demostrarlos. Este problema,
normalmente producido por una mala organizacion del trabajo en la empresa o
cualquier otra organizacion laboral, donde el principal causante del problema
suele ser un superior, tendrd una demostracion complicada, ya que los
llamados observadores dificilmente van a ser capaces de afirmar la posicion de
la victima, dado el miedo que se suele tener a testificar contra el superior.

Contra estas situaciones de abuso, una de las medidas preventivas a adoptar
son los llamados protocolos.

Los protocolos son documentos elaborados por la empresa después de una
negociacion con los agentes interlocutores, dando lugar a una serie de
actuaciones para prevenir y castigar el acoso que pueda tener en su seno. La
incorporacion al ordenamiento espafiol del Acuerdo Marco Europeo sobre el
acoso y la violencia en el trabajo, ha llevado a una mayor elaboracién de
protocolos Ejemplo de estos protocolos es el elaborado por la Universidad de
Valladolid, en materia de prevencion e inhibicion del acoso en el ambito laboral.

Una recomendacion béasica frente al mobbing, es una buena organizacion en la
empresa, donde formen parte activa tanto directivos como trabajadores.
Desarrollar un estilo democratico de direccién, no un autoritarismo que puede
provocar situaciones violentas. Con esta idea basica se fomentaria un buen
trabajo en equipo, y a la hora de relacionarse distintas personas con distintos
pensamientos, aspiraciones, etc. no existan problemas. La persona se
identificaria con el contenido de su trabajo. El directivo tiene que conocer al
trabajador, saber cual es su mejor cualidad a la hora de trabajar y asi
trabajando en ella se sentira realizado, evitara problemas con compafieros y el
ambiente laboral sera mejor.

Los trabajos deben de estar definidos y las funciones claras, lo que evitaria
problemas. A la hora de definir un trabajo se trataria de evitar la monotonia y el
trabajo respecto a los tiempos, intentar hacer una buena distribucion.

El bienestar de una persona en su trabajo implica una mejor comunicacion con
los compafieros y jefes, por lo que ante una situacion dificil (acoso) seria mas
facil de detectar. ElI estar en un ambiente laboral agradable y sin estrés,
evitando trabajar bajo presion y con tiempos limitados, lo que facilita el trabajo
a todos los niveles. Al individuo le da seguridad y se siente comodo en el
trabajo, con lo que el ambiente es mas agradable, evitando enfrentamientos
entre los trabajadores y directivos.
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e Frente a una situacion desagradable como el mobbing, la empresa debe
adoptar medidas tanto de apoyo hacia la victima como disciplinaria para el
acosador.
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LPRL Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
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cC Cadigo Civil

ET Estatuto de los Trabajadores
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