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Un asunto en penumbra

Los Riesgos Psicosociales en el Trabajo

1.- Los factores y riesgos psicosociales en el ambito laboral constituyen una fuente de
trastornos para la salud sobre lo que no existe una suficiente informacion para los potencialmente
afectados, con un bajo nivel de conciencia de lo que representan y sus consecuencias.

La escasez de puestos de trabajo, junto a la falta de estabilidad o seguridad en muchos de los
empleos existente, esto es, su mala calidad, en suma precariedad laboral, explica que no pocas
personas han de soportar situaciones de imposicion, aberrantes y vejatorias, ante la necesidad de
tener que conservar su “ganapan” para hacer posible su supervivencia y la de los suyos, y por el
miedo de verse desplazadas hacia las ya amplias capas de exclusidn social. Si esto es asi con
caracter general, hay que agregar que las mujeres son un colectivo todavia més vulnerable, pues
soportan peores condiciones en cuanto al desempleo, la temporalidad y jornadas involuntarias a
tiempo parcial.

Es importante sefialar que quienes sufre este mal trato (acoso, persecucion y demas variantes de
violencia) en una ocasiones no llegan a considerarlo como tal, no lo ven o no lo quieren ver,
tanto que esas conductas que vienen de ‘“los-de-arriba” las tienen asimiladas como algo
consustancial a la situaciéon de dependencia del asalariado. Las representaciones el mundo del
trabajo, muy especialmente, asi como las agrupaciones de la sociedad civil, estin llamados a
desplegar frente a este problema un protagonismo activo, sin ambages ni tibiezas. Este trabajo
quiere proporcionar una orientacién practica, mas cuando se sabe que muchas personas al
encontrarse en esta situacion no saben qué rumbo tomar frente a la aptitud de determinadas
empresas, con consecuencias importantes para la salud de las victimas, no s6lo a corto sino
también a largo plazo. La difusion de estos problemas muy posiblemente sirva para ayudar a
quienes a diario sufren por ellos.

Las formas de mal trato verbal al trabajador pueden ser muy variables. Expresiones como “no vales para nada”; “si
te echan de aqui a ver donde te vas a ganar la vida”; jinttil” ... que eres un inutil”; “a callar y a trabajar que aqui el
pago soy yo”. En relacidn con el “asunto France-Telecon” (ver epigrafe 4) en la red se puede constatar el “infierno
soportado por su victimas” (recogidos por RAQUEL VILLACIJA, Paris/2011) como: “soportas desvalorizaciones

constantes”; “todo esto estd pensado para destruir las relaciones humanas”; pensaba que era un inttil que molestaba
a todo el mundo”.

A veces se oyen comentarios de este tipo: “no hagas caso, son las cosas del jefe”, “no hay que darle importancia”
explicando a su vez que quien es victima de ese maltrato no tome medidas para defenderse. Pero este mismo clima
de humillacién de la persona, de degradaciones constantes, tienen un efecto gota a gota, que altera profundamente
la vida de esas victimas, que antes o después, generando preocupaciones, angustia e incertidumbre, ansiedad mds
alld de lo que puede considerarse normal.

“La ansiedad forma parte de la libertad (KIERKEGAARD). Es el precio que pagamos por esta y puede ser
una sefial de que efectivamente la tenemos. Sin embargo, a menos que esta ansiedad sea moderada, anclada
en la seguridad, la estabilidad y el control, corre el riesgo de suscitar terrores irracionales e incapacidad
para funcionar racionalmente o para desarrollar un contexto coherente con la vida y el trabajo” (GUY
STANDING, E! Precariado, Una nueva clase social, pag. 245. Editorial Pasado y Presente. Barcelona,
2018).

Entre los riesgos psicosociales, se encuentra la inseguridad contractual, que “ha existido de siempre, pero las nuevas
condiciones emergentes de trabajo, la globalizacién y los procesos empresariales actuales de fusién, absorcidn,
deslocalizacién, disminucién de plantillas y cambio de linea productiva ha hecho que la inseguridad laboral sea
actualmente un riesgo laboral con categoria propia, tanto por su extension como por sus efectos” (ver Anexo 1). En
este sentido las ultimas conclusiones de los expertos de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) son
sumamente preocupantes para nuestro pais. «Espafa tiene un problema, el gran uso del contrato eventual, que estaba




mejorando pero que ahora empeora», subrayd el economista, quien indic6 que la tasa de este tipo de empleos paséd
del 23% en los pasados cinco afios al 26% actual”; “la situacién atn es peor entre los méds jévenes, ya que de un
62% de contratados temporales en la pasada década se ha pasado al 75%”; “Espaiia es, ademds, un pafs donde
alrededor del 20% de los trabajadores por cuenta propia corren el riesgo de vivir en la pobreza (tener ingresos
inferiores al 60% de la renta media”. (Declaraciones de director de investigaciéon de la OIT DAMIAN GRIMSHAW,
febrero/2019).

» Conceptos.- “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccidn en el trabajo y las condiciones de organizacién, por
una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en
la salud, en el rendimiento y en la satisfacciéon en el trabajo” (OIT, 1986). “Los factores
psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT,
oc.).

P Riesgos psicosociales o Factores psicosociales de riesgo. Muy a tomar en consideracion es
que “‘cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son
disfuncionales, que provocan respuestas de inadaptacidn, de tension, respuestas psicofisiologicas
de estrés, pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales
cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del
trabajador son factores de riesgo (BENAVIDES et al. 2002), es decir, cuando actian como
factores desencadenantes de tension y de estrés laboral (PEIRO, 1993). Desde este enfoque,
los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales con
el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud”. (Ver ANEXO 1).

» Un reconocimiento todavia timido que explica que en bajo nivel de adopciéon de medidas
preventivas en contextos laborales que puede actuar como desencadenante, como por ejemplo
carencias en la organizacion del trabajo o mala organizacién del mismo, labores inadecuadas o
impropias del puesto de trabajo, conflictos interpersonales, reacciones hostiles, aislamiento,
hipervigilancia, acoso, sobrecarga laboral etc.

Sin embargo es cierto que en el curso del tiempo en muchos aspectos la sociedad va ganando
peso en sensibilidad, con expresiéon en diversos ambitos, como el acoso escolar, machismo,
sexismo, la conservacién del medioambiente, el maltrato animal (un “visén” es de mal gusto...)
junto a mas ejemplos que se podrian poner, expresion todo ello de maduracion ciudadana, lo que
a su vez toma su expresion en algunas resoluciones judiciales.

A pesar de que el antetitulo de este trabajo figura “un asunto” el término en singular no se tome como algo “raro” o
extraordinario” pues el problema que se analiza estd tomando en el mundo del trabajo ya un dimensiones reales cada
vez mas preocupantes. Segun la Agencia Europea, entre los riesgos laborales mas importantes en los proximos afios
para el conjunto de trabajadores de los 27 paises europeos, estardn precisamente los factores psicosociales, que
pueden conducir a problemas de salud como: depresidn, estrés, ansiedad, problemas de suefio, entre otros. (Ref.-
Guia de Prevencion de Riesgos Laborales, pag. 9. Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales. Gobierno
Vasco.2014).

“Los riesgos psicosociales, los grandes olvidados en la prevencion de los riesgos laborales” dice el
abogado MIGUEL ARENAS (representante de la familia de un trabajador que en 2003 se suicido a raiz de
una fuerte discusion con un cliente, y que el TSJ de Andalucia en enero/2019 confirma la condicién de
accidente laboral del suicidio de un empleado de banca; ver Anexo 1) afiadiendo que “todavia nos queda
mucho camino por recorrer a la hora de conseguir el pleno reconocimiento de los graves padecimientos
vinculados a los trastornos de ansiedad y los riesgos psicosociales vinculados al desempefio
profesional».



2.- La prevencién laboral exige un conocimiento e informacién de los riesgos generales y
particulares que dada la naturaleza de cada trabajo afectan a los trabajadores; establecer medidas
de proteccion y prevencion frente a los mismos, y también, entre otras medidas, practicar
reconocimientos médicos en atencidon los riesgos inherentes al trabajo de cada operario en
particular.

Esta necesidad tiene su reflejo en nuestro ordenamiento juridico (Constitucion espafiola, Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales junto a otras disposiciones especificas). Otra cosa es su
cumplimiento y efectividad en la realidad.

Bajo el mismo ordenamiento se exige un deber general de prevencién, de proteccién en materia
de salud y seguridad laboral, de los riesgos laborales, lo que incluye a los riesgos psicosociales,
con identificacién y enumeraciéon de los factores de riesgo, y evaluacion de los mismos.
Desconocer lo anterior conduce a la exposicion a esos factores de riesgo, posibilidades de dafios
a la salud.

Ese deber general de prevencidn, conduce, para la cuestion que ahora tratada, a adoptar las
medidas igualmente preventivas especificas en materia de riesgos psicosociales. Esto es,
disefiar estrategias de intervencidn para prevenir sus consecuencias de los riesgos psicosociales a
los que se encuentre sometido el trabajador.

Enlaza lo anterior con comenzar por la evaluacion de tales riesgos (psicosociales) pues caso de
no hacerlo, esto es, que el empleador se desligue de sus obligaciones, puede ser determinante
para explicar los dafios a la salud del empleado.

La normativa en materia de Prevencion de Riesgos Laborales (PRL) “que inciden o delimitan
la diligencia exigible conforme a la secuencia preventiva que contiene el articulo 15 de la
LPRL” (*). De tal forma que el empresario debera acreditar:

(1) que evalué todos los riesgos adoptando el plan preventivo adecuado con su
correspondiente plasmacion préctica;

(2) que se ha adoptado el mejor medio técnico;
(3) que se ha facilitado formacién e informacion;

(4) que en relacidén con cada riesgo concreto se han adoptado las medidas preventivas
especificas ain cuando no exista prevision normativa, siempre que fuera conocida y mejore la
seguridad y salud laboral;

(5) que se haya tenido en cuenta la situacion particular de cada trabajador en la asignacion del
trabajo;

6) y que se haya vigilado el cumplimiento de las medidas preventivas (culpa in eligendo o in
vigilando)”.

(*) Ver anexo 1, Anotaciones... sentencia de 28/enero/2019, del J° Social nimero 9 de Las Palmas de Gran Canaria
ha condenado al Servicio Canario de Salud (SCS) a indemnizar con 195.695,77 euros a una enfermera que quedo
incapacitada tras ser agredida por un paciente de urgencias psiquidtricas, por "incumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales




» La ausencia de evaluacion, pues, lleva al desconocimiento del riesgo.

Es una falta grave, y tal ignorancia trae consigo que no se puedan poner en marcha las medidas
de prevencién necesarias. Al no evaluar los riesgos, insistiendo, no se pueden tampoco
identificar / incidir sobre las causas, ni aplicar las medidas preventivas.

“La gestion y planificacion de la actividad preventiva comienza por la evaluacién de los riesgos laborales,
descrita como el elemento previo para la toma de decisiones preventivas por parte de la organizacion”;

“la metodologia propuesta por el INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
/GOMEZ CANO et al. 1996) propone en un primer momento comenzar por la identificacién del riesgo y
continuar por la evaluacion de su probabilidad para posteriormente gestionar su control e intervencion”.

Ref.- Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas. Pagina 81. Bernardo

MORENO JIMENEZ y Carmen BAEZ LEON Universidad Auténoma de Madrid. Ministerio de Trabajo. Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Madrid, 2010.

» Tres niveles de intervencion se distinguen en general:

a) eliminar las causas en las que est4 el origen de los efectos negativos sobre el trabajador (intervencién
primaria);

b) deteccién precoz de los grupos de riesgo con la idea de limitar el deterioro y las consecuencias de los
riesgos psicosociales (intervencion secundaria);

¢) estrategias dirigidas a minimizar los efectos de los problemas que ya estin teniendo lugar en la
organizacion y sus trabajadores, como el tratamiento de los sintomas de la enfermedad laboral
(intervencion terciaria).

El primer paso, pues, para evitar las consecuencias de los riesgos psicosociales, es la prevencion
primaria. La prevencion primaria = reducir el riesgo en su origen = comenzar por la
identificacion del riesgo. Ademas, las medidas de preocupaciéon y de prevencion se han de ver
reforzadas, tanto por una situacidn presente como pensando en corto v a medio plazo.

“Hay que combatir los riesgos en su origen. Este indica que desde la detecciéon y evaluaciéon deberemos
determinar el origen del riesgo. Una vez detectadas las causas de los problemas nos daremos cuenta de que en
psicosociologia casi todos los problemas estin relacionados unos con otros” (Perspectivas de Intervencion en
Riesgos Psicosociales. Medidas Preventivas, paginas 17-19. Autores: CLOTILDE NOGAREDA vy otros. Edita:
Foment del Treball Nacional. 2007).

Anotaciones.- Los riesgos psicosociales reclaman unos criterios de intervencién, primaria, secundaria y terciaria
“La intervencion primaria de riesgos psicosociales alude a aquellas intervenciones dirigidas a toda la Organizacién
con la idea de modificar o eliminar las fuentes de estrés y asi disminuir el impacto negativo sobre los individuos
(COOPER Y CARTWRIGHT, 1997)”. /// “La intervencién secundaria se relaciona con la deteccidén precoz
especialmente sobre grupos de riesgo (TETRICK Y QUICK 2003), con la idea de limitar el deterioro y las
consecuencias de los riesgos psicosociales. Se suele tratar de una intervencién a nivel individual y grupal
considerando al trabajador como parte de un grupo de trabajo (SUTHERLAND Y COOPER 2000). Consiste en
formar a los trabajadores y proporcionarles recursos para reducir el impacto de los riesgos psicosociales sobre su
salud y bienestar”. /// “La intervencién terciaria incluye estrategias dirigidas a minimizar los efectos de los
problemas que ya estdn teniendo lugar en la organizacién y sus trabajadores, como el tratamiento de los sintomas de
la enfermedad laboral (LAMONTAGNE et al., 2007). Al igual que en otros &mbitos de la salud, las intervenciones a
nivel terciario son mas frecuentes que las intervenciones secundarias y que las primarias (GIGA, COOPER y
FARAGHEr, 2003)”. “Sin embargo, la intervencion primaria por lo general es mas efectiva que la secundaria,
y ésta lo es a su vez mas que la terciaria (LAMONTAGNE et al. 2007). Los tres niveles no son excluyentes entre
si, sino que se complementan entre ellos y su accién conjunta maximiza su efectividad (KRISTENSEN, 2000)”.
(Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas, o.c. paginas 118 y 119).




» La prevencion siempre ha sido un pariente pobre de la “aristocracia profesional”. La
cuestion ahora en desarrollo lo demuestra. “Podemos destacar tres conclusiones bdsicas: en
primer lugar, la escasa actividad preventiva desarrollada en este &mbito; en segundo lugar, el
desconocimiento existente por parte de los protagonistas o actores intervinientes en la
prevencion de esta disciplina; y en tercer lugar, un nivel de sensibilizacién realmente pobre
en el mundo laboral. Un indicador evidente de todo ello es la escasa comprension de los
contenidos de los riesgos psicosociales y su falta de identificacion en el trabajo diario por parte
de los trabajadores, sus representantes y los empresarios, ademas de la falta de confianza en las
evaluaciones de los riesgos psicosociales y en los procedimientos utilizables para mejorar la

organizacion productiva y las relaciones interpersonales”. (Ref.- Guia de Prevencién de Riesgos
Laborales, pag. 5. Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales. Gobierno Vasco.2014.

3.- Nexo causal entre el dafio a la salud y las condiciones de trabajo

Los factores de riesgo psicosociales que concurren en el medio laboral en algunos casos
desarrollan su efecto lesivo, haciéndolo de distintos maneras, en perjuicio de la salud de los
trabajadores, cristalizando con manifestaciones sintomaticas muy variables.

Pueden conducir al paciente a un periodo aislado de incapacidad temporal (IT) o encadenar
sucesivas bajas laborales, mas cuando el problema no se trata en su etiopatogenia (causa/causas
de la patologia y mecanismo de actuacién) llegando incluso en algunos casos a invalidarle
definitivamente.

Entre otras medidas conviene examinar con detenimiento la documentacién clinica de la paciente
y los dafios a la salud referidos durante su periodo o periodos de de incapacidad temporal, para

luego sacar conclusiones.

De otro lado, como paso previo, habra que averiguar si en realidad por parte de la empresa se
han, primero, evaluado los factores de riesgo psicosocial, y, segundo, en ese caso, si se han
aplicado las medidas concretas para evitar sus consecuencias sobre las personas que trabajan
(Ver ANEXO 2).

Los Factores psicosociales en el trabajo en su posible iter evolutivo puede esquematizarse asi:

P Riesgos psicosociales P> situaciones de Peligro para el trabajador P Daiios a la Salud de la persona

Es importante establecer el nexo causal en la patologia del paciente y sus particulares
condiciones de trabajo. Llegar a la conclusién de que la respuesta patolégica del paciente esti
vinculada al ejercicio de su actividad laboral, o/y ambiente “toxico” que se respira en ese
entorno, se ha de conducir de acuerdo con un razonable criterio médico,

Es preciso ahondar en la patologia del paciente, pero al mismo tiempo adquirir una buena
informacién de los posibles problemas existente en el medio de trabajo (como pudieran ser
conflictividad laboral, mala relacion personal, clima de tension, hostilidad, etc.).



Un dato que puede ser significativo es cuando el paciente mejora al desvinculase del trabajo
temporalmente del trabajo o, también, cuando es posible facilitarle una nueva ubicacién laboral,
cambio de seccién o traslado, aunque no necesariamente tiene que suceder asi, sobre todo
cuando el dafo estd muy enraizado. También se entiende que no sea es infrecuente que la
persistencia en el mismo ambiente de trabajo sea incompatible con su proceso de recuperacion.

En no pocas ocasiones las llamadas “entidades colaboradoras de la Seguridad Social” (Mutuas de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales) no facilitan las cosas, derivando al
paciente al Médico de Atencién Primaria (MAP).

Esas Mutuas con demasiada ligereza descartan el origen laboral de la contingencia. No pocos
piensan que dan la impresion de que en lugar de estar para proteger al mismo trabajador su

comportamiento es de hostigamiento hacia el mismo. (Un debate parlamentario pendiente. ;Qué hacer
con las Mutuas? www.peritajemedicoforense.com, 07/02/2019).

Ante estas cosas, y similares, el MAP a la vista de que “el paciente estd mal” y que en su estado
“no puede trabajar” extiende el parte de baja laboral, pero por condicionamientos burocraticos y
administrativos solamente puede firmar esa baja en calidad de enfermedad comin (y no por
contingencia laboral, pues eso le corresponde a la mutua, mutua que ha negado el caracter de
contingencia profesional).

Es por ello que el mismo MAP, entre otras cosas para su deliberacion interna, ha de tener un
conocimiento profesional de estas formas de enfermar. También el mismo médico de atencidn
primaria ha de tomar nota de que esta “mecanica” se convierte en un auténtico “calvario” para
“su” paciente, lo que abunda las dificultades para tratamiento (... son otros lo que no dejan que se
cure...).
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“He pinchado” “... fui aguantando hasta que pude, pero ahora... ya no puedo mds... y terminé reventando...”...
rostro palido, desencajado, delgadez, a veces de evolucion rapida, y una mirada cuyos ojos se extravian buscando no
se sabe qué, reflejo de un hastio de vivir cuando el paciente ya se ve totalmente incapaz de salir del agujero en que
se encuentra atrapado.... cuando se le han cerrado una y otra vez todas sus expectativas, cuando ya no le quedan
més puertas a las que llamar ... y que asusta al médico, infundiendo miedo la direccién/decisiéon que en cualquier
momento pueda tomar ese paciente, pues en no pocas ocasiones subyacen pensamientos de autolisis... Los
facultativos acumulan experiencias, que por mucho que se repitan algunas no pueden distraerse bajo la indiferencia
ni el olvido.

» Criterios de casualidad.- Tomando un esquema clésico (introduciendo ahora algunos datos
de casos practicos) se pueden seguir los siguientes:

a) ausencia de estado anterior: el paciente no presenta patologia relacionada con su proceso de
Incapacidad Temporal antes de los conflictos surgidos en su ambiente de trabajo. ... En su
historial clinico, en los archivos del Servicio Publico de Salud puede demostrarlo. Por ejemplo su
Médico de Atencion Primaria (MAP) anota: “paciente sin antecedentes médicos de interés”.
“Acude a la consulta, por un cuadro de ansiedad intensa que relaciona con problemas laborales,
problemas de organizacién en el servicio donde trabaja...”.

Cuando el mismo MAP envia al paciente a los especialistas, es importante apuntar los
diagnoésticos y observaciones de los mismos... Informes de Salud Mental, Informes de
Psicologia Clinica, Psiquiatria, demostrativos todos ellos de la patologia reciente del trabajador,
como que se trata de un “cuadro clinico...de tipo ansioso, problemas digestivos, vomitos, falta
de suefio reparador; el paciente relaciona dicha sintomatologia con problemas relativos a las




condiciones de trabajo”; “en la primera consulta refirié una situacién que definié como “acoso
laboral’ en su lugar de trabajo, que le provocaba llanto, ansiedad, desgana, insomnio”.

Observaciones- en su consideraciéon médica, en el ambito de la normativa de la Seguridad Social, el facultativo ha
de conocer y tener en cuenta que se entiende como accidente de trabajo no sélo las lesiones que el trabajador sufra
con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecute, sino también las enfermedades o defectos, padecidos con
anterioridad por el trabajador, que se agraven como consecuencia de la lesion constitutiva del accidente (Ley
General de Seguridad Social define en su articulo 115, f). Especialmente las Mutuas de Accidentes de Trabajo se
resisten a considerar el desarrollo del concepto de accidente contempla la Ley de la Seguridad Social. También hay
que tener muy presente, médicamente, que la patologia actual de un paciente se define por un conjunto de sintomas
y signos, y no por un dato, antecedente o exploracién aislada.... La valoracion del paciente resulta de la integracién
del conjunto de sintomas y signos fruto de un razonamiento y juicio médico, en donde tomar un lugar indiscutible la
exploracion inmediata (aquellos datos que el facultativo capta a través de los 6rganos de los sentidos). (Un debate
parlamentario pendiente. ;Qué hacer con las Mutuas? www.peritajemedicoforense.com, 07/02/2019).

b) suficiencia diagnéstica del proceso: el paciente ha sido examinado y por diversos
facultativos, con un diagnostico coincidente o similar de su proceso asi como la intima relacion
del mismo con un ambiente laboral que el paciente lo vive como hostil.

c) topografia lesional: la afectacion se proyecta fundamentalmente en la esfera psiquica, si bien
también se pueden apreciar repercusiones somaticas (asi trastornos con componente vegetativo,
nauseas, sudoracidn, mareos, opresion en el pecho/molestias precordiales, cefalea, etc.).

d) cronologia sintomatica con la ubicacion laboral: la patologia descrita guarda intima
relacién con su presencia en el lugar de trabajo; a veces hay una aparente remisidon o porque los
problemas del paciente en el medio de trabajo se superan o mejoran cuando el temporalmente se
desliga de su medio de trabajo pues experimenta que no esta sometido a la presion que el mismo
ambiente le provoca..., aunque no tiene que existir necesariamente, ya se dijo, como cuando el
dafio estd muy afirmado. El especialista en Salud Mental en el curso evolutivo puede a veces
observar que “mejord al estar cuatro meses sin acudir al puesto de trabajo, pero volvid a tener los
sintomas al volver al trabajo”. “Las condiciones de trabajo actuales del paciente parecen
demostrar que son incompatible con su proceso de recuperacion’.

e) mecanismo lesional: el proceso del paciente se encuadra genéricamente de los riesgos
psicosociales en el medio laboral cuya potencialidad puede ocasionar dafios a la salud fisica o/y
mental de los trabajadores, y que de hecho los ocasionan cuando tal potencialidad cristaliza de
forma sustantiva.

» En sintesis, en la etiopatogénesis (causa y mecanismo) hay que destacar:

- los problemas del paciente surgidos en el seno de su ambiente de trabajo (conflictividad
laboral, mala relacién personal, tension, hostilidad, etc.) constituyen agentes de presion;

- tales agentes de presion (“carga externa’”) crean a su vez un estado de tension emocional
en el individuo (o traduccion de la “carga externa” en carga interna”) y en atencion a su
resistencia, unos son capaces de superarlo pero otros no;



- en este ultimo caso las consecuencias resultantes de esa incapacidad de soportar esa
presion/tension dan lugar todo un abanico de comportamientos, variando la respuesta en
funcion de tal resistencia individual, y que van desde la mera insatisfacciéon a una
degradacion importante del esto de la salud;

- en estas circunstancias la “carga externa” que el “sistema de trabajo” proyecta sobre el
individuo deviene en una “carga interna” que cuando desborda al operario es capaz de dar
lugar a manifestaciones patoldgicas (psiquicas o/y fisicas). Una falta de ‘“‘acomodaciéon”
a las presiones ejercidas por el medio. Asi (extrayendo notas de un caso practico, en el
paciente se ha producido esto dltimo) como se comprueba en los distintos documentos de
interés medico examinados (... ansiedad, depresion, llanto, problemas digestivos,
vomitos, falta de suefio reparador, etc.).

Anotaciones: 1) sistema de trabajo: esta constituido por el hombre y los medios de trabajo, actuando en
conjunto en el proceso de trabajo, en el espacio y en el entorno, segiin las condiciones de la tarea a ejecutar; la
tarea: viene fijada por el objetivo del sistema de trabajo; 2) proceso de trabajo: sucesion en el tiempo y en el
espacio de la accidon conjugada del hombre, de los medios de trabajo, de los materiales, de la energia y de la
informacién en el sistema de trabajo; 3) entorno de trabajo: conjunto de elementos fisicos, quimicos,
bioldgicos, sociales, culturales que rodean al hombre en relacion a su trabajo;4) carga externa
(“contrainte”): conjunto de condiciones exteriores y de exigencias que en el sistema de trabajo son
susceptibles de perturbar las funciones fisioldégicas o/y psicologicas del operario; 5) carga interna
(“astreinte”): efecto de la contrainte sobre el hombre en funcién de sus caracteristicas y aptitudes
individuales (*) (Ref.- Norma belga NBX 10-001, Principios ergonomicos de la concepcion de sistemas de
trabajo. Comisariado General de la Promocién del Trabajo (30.04.81). Ergonomia béasica. M.R. Jouvencel,
Ediciones Diaz de santos, S.A., Madrid, 1994.

(*) En la relacion “carga externa”/ “carga interna” conviene aclarar: a.- la carga externa se puede describir con gran
precision, en tanto que la carga interna sélo imperfectamente. Incluso hay ciertos signos de la carga interna que
quedaran ocultos y no se revelardn mds que a largo plazo; b.- atin en el caso de su descripcidn, la carga interna no esta
siempre en relacién proporcional con la carga externa. Ciertos signos de la carga interna no tienen especificidad.
Ninguna de ellos representa totalmente la carga interna; c.- la determinacidn del la carga interna no prejuzga el nivel de
aceptacion de la misma: un organismo puede estar sobrecargado, aprecidndose subjetivamente dicha carga interna de
forma muy variable; d.- ciertos signos de la astreinte son de dificil acceso y otros de muy dificil interpretacién. (Ref.-
MONOD, H., LILLE, F. (con la colaboracién de GONTIER, F., MALLION, J.M., y ASCHALER, P) en Informe sobre
L’Evaluation de la charge du travail, presentado en las XIII Jornadas Nacionales de Medicina del Trabajo (Tours,
Francia, 2-5, octubre, 1974. Publicado en Archives des Maladies Professionnelles de Medicine du Travail et de Segurité
Sociale, tomo 37).

En cualquier actuacién, muy especialmente a nivel profesional, se debe procurar un equilibrio con el esquema
propuesto por CAZAMIAN, cuyo esquema resulta muy util, al conjugar los siguientes aspectos:

ARIMTLACI Y
CUMPORTAMIENTO — o SITUACIR
ACTHIACDAC RS

Lo anterior intenta explicar que hay que buscar un minimo desaprovechamiento energético para la produccion de
trabajo, esto es, que el grado de entropia (grado de desorden del sistema de trabajo) se vea reducido al maximo, en
respuesta a una de las metas que se ha de fijar la ergonomia, en tanto que «el operario no libere una cantidad de
energia que no pueda recuperar» (HERRERAS Y BOTET).



Cuando las condiciones de trabajo desbordan al operario se produce un desequilibrio en esa circulacién de doble
sentido (asimilacién/acomodacién) creando comportamientos y situaciones que puedan escaparse al control del
operario, a la vez que repercutan en forma de diversos dafios para su Salud.

El “proceso de trabajo” es un producto final en el que el organismo acciona e interacciona con el medio y las
exigencias laborales. La “asimilacién” constituye el funcionamiento del organismo al incorpora y coordinar datos; la
“acomodacion” es el resultado de las presiones ejercidas por el medio, explicando que la adaptacion resulta del
equilibrio entre la asimilaciéon y la acomodacioén. (Ref.- Ergonomia bdsica Ediciones Diaz de Santos, Madrid,
paginas 46 y 47)

4.- Crisis economica y patologia psicosocial. La “moderna gestion” empresarial. En los
ultimos afios el cierre de empresas, la deslocalizacién, privatizacion de servicios publicos, la
disminucién de plantillas, subcontratacion y externalizacidon de servicios, etc. junto a abusos de
autoridad sumamente humillantes, y otras tropelias, ha tenido una repercusion desfavorable en
las condiciones de trabajo, extendiéndose en forma de atropellos cada vez mas descarados y
lesivos que aboca amplios sectores de la poblacion sufran sus consecuencias, en todos los
ordenes, de una mala calidad del empleo, con un creciente “precariado” que va camino de
convertirse en “una nueva clase social”.

Lo que algunos han llamado “la fractura de las solidaridades militantes” viene abundar el
debilitamiento de las organizaciones sociales para hacer frente a tanta agresidn, para romper su
capacidad de respuesta. Un plan que ya se viene disefiando desde hace afios por “fuerzas ocultas”
y organizadas, que son quienes realmente tienen el poder y controlan la capacidad de decision
sobre muchos de esos mandaderos que ante la ciudadania se presentan como los politicos.

» Los “métodos” de FRANCE TELECOM. Un ejemplo “de libro” de lo que se intenta ahora
comunicar bajo este epigrafe es lo sucedido en Francia en France Telecom. Sus exdirectivos han
de comparecer en 2019 ante la Justicia. Entre los afios 2008 y 2010 se suicidaron mds de treinta
empleados de esa empresa.

La Fiscalia de Paris presento el 22/junio/2016 un escrito solicitando la apertura de juicio “por
acoso e intimidacién” a la compafia francesa France Telecom acusada de ser responsable de
“una ola de suicidios entre 2008 y 2009” (Le Figaro).

Ademas la misma fiscalia acusa igualmente que entre 2006 y 2011, doce personas intentaron
suicidarse mientras que ocho fueron victimas de “depresion y ansiedad”. Algunos sindicatos y
directivos afirman que la cifra de suicidios alcanza las 35 victimas o incluso podria ser mayor”.

» Las investigaciones llegaron a la conclusion de que la causa fundamental de esos
suicidios fue las “modernas técnicas’ de gestion empresarial a raiz del nombramiento
nuevos gestores. Estos agentes del capital, auténticos “comandos del mal” buscando la
reduccién de plantilla, entre otras cosas, lo tenian claro: “no serd preciso despedirlos, se
van a marchar por si mismos: si no salen por la puerta lo hardn por la ventana...” .

Aun otorgandoles el beneficio de la duda, la presuncién de inocencia...y todo lo demas
que quieren argumentar sus defensas, parece que lleva a pensar en asesinatos de

corporacion.



Estas y otras conductas empujan a la degradacion de la persona, con efectos sumamente
destructivos sobre para la salud. Y se siguen aplicando en la actualidad, en una época en
que la llegada de la globalizacion lo unico que busca es el beneficio econémico por
encima de todo.

La direccidon y gestion de las empresas (management) en su vertiente mas perversa va
dirigida a intimidar al personal, creando un clima que afecta a la estabilidad emocional de
los trabajadores, llegando a atormentar sus vidas y a veces a algo mas ... empujandoles
premeditadamente a su autodestruccion.

P> Pueden leer la informacion completa en Le Monde Diplomatique tanto en edicion francesa como en su
version en espaiiol (Quand le management martyrise les salariés / Asalariados martirizados por el
management, noviembre 2018).

Por la importancia social de la cuestibn vamos a trascribir unos parrafos de la misma
publicacién. Desde 2004 més del 50% del capital de France Telecom procede de inversiones
privadas... “La empresa paso entonces a tener una gestion de tipo ‘gobernanza’
‘responsabilizando” a su personal... Debian alcanzar objeticos irreales, desarrollar métodos de
venta degradantes, desvivirse por asistir a cursos formativos adicionales, rivalizar entre ellos para
colocarse en nuevos organigramas, desarrollar nuevas competencias, so pena de ser despedidos.
Ademas, era uno de los objetivos de la maniobra: desalentar a mas de 20.000 (veinte mil)
trabajadores para que asi abandonaran la empresa, en lugar de tener que despedirlos
formalmente.

Las declaraciones de DL (Presidente Director General) ante los ejecutivos de France Telecom, el
20/noviembre/2006, resumia esta forma de proceder: Haré que se vayan de una forma u otra, por la
ventana o por la puerta”. “Y lo consigui6”.... “Los métodos de France Telecom distan poco de
aquellos a los que siguen recurriendo las grandes empresas en la actualidad. Para que Francia
se acostumbrard mis a ellos, en Agosto/2018, AIR-FRANCE-KLM, nombr6 como PDG
(Presidente Director General) al canadiense BS, un administrador despiadado con su personal.
El estado que posee el 14,3% de las acciones acept con agrado esta decision, pues el partido
presidencial ha adoptado sin reservas el vocabulario del management”.

“Un francotirador de RRHH (recursos humanos) describe el método del ranking forzado. Su
trabajo consistia en empujar sistematicamente hacia la puerta, de forma permanente, a un
porcentaje concreto de su personal jugado como menos eficaz”. “Los echas y contratas a otras
personas en su lugar. Necesariamente, si haces un buen trabajo, contrataras a gente mejor”. “Asi se
puede resumir la consigna patronal. Pero también de otra manera: con regularidad hay que hacer
que la gente se vaya. No darles una segunda oportunidad. Cuando alguien no es bueno, seguird
siendo malo toda su vida”. El autor del articulo, ALAIN DENAULT, hace al final una reflexién:
“El caso de la oleada de suicidios de France Telecom conté la particularidad de ser mas
espectacular y dramético que otros, lo que permitié a la institucion judicial, cuyos conceptos son
imprecisos en la materia, calificar (parcialmente) los hechos. Pero ;qué pasa con la vida destruida
a fuego lento por numerosas practicas idénticas?

(Un reflejo de la “estrategia corporativa” en una Europa en plena crisis socioecondmica y ajenas a los principios éticos, se
capta en Toni Erdmann, pelicula germano-austriaca, ambientada en Bucarest, comedia dramadtica, dirigida, escrita y
coproducida por Maren Ade).

© Miguel Rodriguez Jouvencel
18/ febrero / 2019
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ANEXO I.-
Factores y Riesgos psicosociales. Conceptos basicos (*)

“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos
aspectos” (OIT, 1986). “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por
una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en
la salud, en el rendimiento y en la satisfacciéon en el trabajo” (OIT, 1986). //// Riesgos
psicosociales o Factores psicosociales de riesgo. “Cuando los factores organizacionales y
psicosociales de las empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas
de inadaptacién, de tension, respuestas psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores
psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con
probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de
riesgo (Benavides et al. 2002), es decir, cuando actian como factores desencadenantes de
tension y de estrés laboral (PEIRO, 1993). Desde este enfoque, los factores psicosociales de
riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales con el riesgo de tener efectos
negativos sobre la salud”.

(*) Ref.- Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas. Paginas. 8 y 17.
Bernardo MORENO JIMENEZ y Carmen BAEZ LEON Universidad Autéonoma de Madrid. Ministerio de
Trabajo. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Madrid, 2010.

En diversos trabajos se han enumerado seis riesgos importantes y dos complementarios. Como
principales riesgos psicosociales se citan el estrés, la violencia, el acoso laboral, el acoso
sexual, la inseguridad contractual, el burnout (desgaste profesional). Las fronteras entre los
mismos muchas veces no so nitidas ni faciles de establecer. Otros riesgos psicosociales son el
conflicto familia-trabajo y el trabajo emocional.

La tendencia es buscar un enfoque global de los riesgos psicosociales que pueden afectar a los
trabajadores, a la vez que no existe un método tunico de evaluacién global de tales riesgos,
evaluacién que en cualquier caso tiene es un paso previo sumamente importante para poder
prevenir sus efectos.

Anotaciones. Con fines ilustrativos se apunta:

a.- El estrés. “El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primero y mas global de todos porque actiia como
respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. La Comisiéon Europea define el estrés laboral como “un
patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o
nocivos del contenido del trabajo, organizacidon del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacidon y de respuesta y la frecuente sensacidn de no poder afrontarlos”

b.- La Violencia. “La violencia en el trabajo, en sus diferentes formas, es probablemente el segundo riesgo
psicosocial en orden de importancia. La violencia es probablemente un rasgo de las nuevas formas y estilos de vida,
predominantemente urbanas, anénimas, aceleradas y competitivas. La violencia es un marcador de nuestra sociedad
occidental que se ha trasladado al marco laboral en el que ha ido aumentando en los tltimos afios (CHAPELLE Y
DI MARTINO, 2006). Sus consecuencias sobre la calidad de vida laboral son amplias y sus repercusiones sobre la
salud del trabajador se extienden tanto a los aspectos fisicos como a los mentales. Es también un riesgo laboral que
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ha ido teniendo cada vez mayor atencion legal y de la jurisprudencia”. "La OIT (2003) define la violencia laboral




como toda accidn, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una persona es asaltada,
amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de su trabajo”.

“Habitualmente se ha distinguido dos formas principales (WYNNE et al. 1997), la violencia fisica y la violencia
psicoldgica, a pesar de que no siempre sus limites sean claros y puedan darse simultineamente la una y la otra. Suele
aceptarse la propuesta clasificatoria de la California Occupational Safety and Health Administration (1995). Esta
clasificacién divide los tipos de violencia en tres tipos fundamentales: Violencia de tipo I) Actos violentos
procedentes de personas que no estan relacionadas con el propio trabajo. Es un tipo de violencia que se comete con
ocasién de robos, asaltos y atracos en el lugar de trabajo. Violencia de tipo IT) Actos violentos provenientes de los
clientes a quienes se atiende o se presta servicio (¥*) (**). Violencia de tipo III) Actos violentos que provienen de
compaiieros o superiores del propio lugar de trabajo. Es el tipo de violencia asociado a la aparicion de
conflictos laborales de tipo organizacional o personal”.

(*) En este aspecto interesa resefiar que el TSJ de Andalucia (enero/2019) confirma la condicion de accidente
laboral del suicidio de un empleado de banca. El Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, con sede en
Granada, ha ratificado plenamente la sentencia del Juzgado de lo Social nlimero 3 de Almeria que otorgaba la
consideracion de accidente laboral al suicido de un empleado de Cajamar en Almeria acontencido poco después
de que el finado mantuviera una fuerte discusién con un cliente. El 27/ junio/ 2003, un empleado de Cajamar en
Almeria se quitaba la vida lanzdndose desde la azotea del edificio en la que se ubicaba su lugar de trabajo tras
mantener una fuerte discusion con un cliente de la entidad en relacion a un ingreso de dinero en efectivo por
parte de éste. Con posterioridad a la discusion, la directora de la sucursal convoc6 al trabajador en su despacho
al comprobar que éste, segtin recoge la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, «estaba muy
alterado, muy nervioso, sudando, dando golpes en la mesa por el estado de nervios»...Transcurridos
apenas unos minutos, el trabajador solicité permiso a la propia interventora para salir a la calle, a lo que ésta
accedid. Fue en ese momento cuando el empleado aprovechd para acceder a la parte superior del inmueble y
precipitarse al vacio, poniendo fin a su vida. ...Tras un primer episodio de conflicto entre ambos, el cliente
regresd a la oficina profiriendo insultos contra el trabajador bancario. En este punto, el finado le asegurd que el
problema relacionado con su ingreso habia sido resuelto y que en caso de perseverar en su actitud y seguir
insultdndolo procederia a llamar a la policia. Con posterioridad a la discusién, la directora de la sucursal
convocd al trabajador en su despacho al comprobar que éste, segtin recoge la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia, «estaba muy alterado, muy nervioso, sudando, dando golpes en la mesa por el
estado de nervios» que padecia. Finalizado este primer encuentro, también la interventora de la oficina dialogé
con el empleado a quien inst6 a permanecer en el archivo hasta calmarse. Sin embargo, transcurridos apenas
unos minutos, el trabajador solicité permiso a la propia interventora para salir a la calle, a lo que ésta accedid.
Fue en ese momento cuando el empleado aprovechd para acceder a la parte superior del inmueble y precipitarse
al vacio, poniendo fin a su vida. .. La sentencia del TSJA razona que en el caso de la privacion de la vida a
manos propias «puede que no haya existido en si la voluntariedad de las personas, es decir, no responde a un
acto de voluntariedad del trabajador [...] la lesion y el accidente se generan directamente, no por voluntad del
empleado suicida -no es producto de su voluntad consciente y libre- sino como consecuencia de causa
externa y ajena a la intencionalidad del mismo».

(**) La ST de 28/enero/2019, del J° Social nimero 9 de Las Palmas de Gran Canaria ha condenado al
Servicio Canario de Salud (SCS) a indemnizar con 195.695,77 euros a una enfermera que quedé incapacitada
tras ser agredida por un paciente de urgencias psiquidtricas, por "incumplimiento de la normativa de prevencién
de riesgos laborales". El Servicio Canario de Salud elabor6 en 2006 un Plan de Prevencion de las Agresiones a
los Trabajadores que preveia una serie de medidas de seguridad que, al menos en este caso, no se llevo a cabo.

Del texto de la misma sentencia hay que resaltar... “DECIMO. En el afio 2006 se elaboré el Plan de Prevencién
de las Agresiones a los Trabajadores del Servicio Canario de Salud (SCS). Segtn el propio Plan, la citada
prevencidn requiere de la aplicacién de un conjunto de medidas y actuaciones: medidas de prevencién y control
de las condiciones que puedan propiciar situaciones conflictivas; medidas de seguridad para la prevencidn de las
agresiones; actuacion del servicio de prevencion de riesgos laborales del SCS; recomendaciones para el manejo
del paciente conflictivo y/o irritado.

El Plan contempla que "el servicio de prevencion de riesgos laborales del SCS desarrollard las siguientes
actividades dentro de su marco de competencias: evaluacién de riesgos de cada puesto de trabajo, con especial
constatacion de las medidas de seguridad que tiene el centro ante situaciones conflictivas; comprobacién de que
el personal sanitario tiene a su disposicion el protocolo de actuacién ante agresiones y que utiliza las hojas de




registro y comunicacién de incidentes; seguimiento de las posibles repercusiones sobre la salud laboral de los
trabajadores; adaptacién del puesto de trabajo o reubicacion si fuera necesario, siguiendo un procedimiento
previamente determinado; informacién continuada mediante cursos en comunicacién y habilidades en el manejo
de situaciones conflictivas; recepcién de datos en relacién con los incidentes y andlisis de los mismos en
coordinacidn con las respectivas Unidades de Prevencion.

De igual forma se prevé una evaluacién y seguimiento periddicos de las medidas adoptadas en cada centro.

UNDECIMO. El Servicio Canario de Salud carece de Plan de Prevencién de Riesgos Laborales. No consta
documentada evaluacién de riesgos laborales del Servicio de Urgencias del Hospital Doctor Juan NEGRIN de
Gran Canaria, ni de puestos de trabajo. La trabajadora no ha recibido formacién ni informacién alguna en
materia preventiva. No consta que el Plan de Prevencién de las Agresiones a los Trabajadores del Servicio
Canario de Salud se haya facilitado a la trabajadora.

Son tres los principios que se han de considerar a los efectos de valorar si el empresario agoté o no la
diligencia exigible: (1) -el principio de posibilidad, que relaciona medidas posibles y riesgos existentes; (2) -el
principio de la aplicacién del mejor medio técnico, con independencia de su coste econdmico; (3) -el principio
de la previsién de las imprudencias normales y profesionales del trabajador.

Pero tal exigencia no concluye aqui, pues existen otros principios derivados de la normativa en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales que inciden o delimitan la diligencia exigible conforme a la secuencia
preventiva que contiene el articulo 15 de la LPRL. De tal forma que el empresario debera acreditar que evalud
todos los riesgos adoptando el plan preventivo adecuado con su correspondiente plasmacion prictica; que se ha
adoptado el mejor medio técnico; que se ha facilitado formacién e informacién; que en relacién con cada riesgo
concreto se han adoptado las medidas preventivas especificas atin cuando no exista previsién normativa, siempre
que fuera conocida y mejore la seguridad y salud laboral; que se haya tenido en cuenta la situacién particular de
cada trabajador en la asignacién del trabajo; y que se haya vigilado el cumplimiento de las medidas preventivas
(culpa in eligendo o in vigilando)”.

“LA AGRESION NO FiISICA en los lugares de trabajo estd mas extendida que la agresion fisica

(GREENBERG y BARLING, 1999). La atencién prestada a las formas de violencia psicolégica es cada
vez mayor como recoge la definicién de la Comisién Europea (WYNNE et al. 1997). Hay una amplia gama
de mal trato interactivo en las organizaciones que no obstante su escaso valor en intensidad y gravedad, su
persistencia agudiza y aumenta sus efectos. Este tipo de incidentes se ajusta a la literatura acerca de los

“daily hassless” o molestias cotidianas”.

* “Uno de los conceptos que estd teniendo una amplia difusion es el de INCIVISMO (ANDERSON vy
PEARSON, 1999), propuesto como una de las formas en las que se ejerce la violencia psicoldgica laboral.
Los autores lo definen como comportamientos de baja intensidad con la ambigua intencién de hacer dano,
violando las normas de trabajo de respeto mutuo. Las conductas incivicas se caracterizan por ser groseras y
descorteses, mostrando falta de consideracion por los demis. Como tal seria una forma de “Conducta
antisocial laboral” (GIACOLONE y GREENBERG, 1997). Los autores insisten en diferenciarla de la
agresion psicoldgica ante la falta de una clara y consciente intencionalidad de dafiar. El incivismo se
caracterizaria por aludir a aspectos concretos y situacionales de tipo mis amplio que los que son
considerados en el término “‘justicia interaccional” referido principalmente a la insensibilidad en el ejercicio
de procedimientos organizacionales y politicos de la empresa. En este sentido el uso de la “justicia
interaccional ” se refiere principalmente al trato inadecuado que procede de supervisores y directivos, de
quienes tienen que tomar decisiones (BIES y MOAG, 1986), mientras que el incivismo tendria mayor
aplicabilidad a pricticas generales. En términos estrictos, el incivismo puede ser practicado tanto por
clientes o personal ajeno a la empresa como por compafieros de trabajo o jefes. Uno de los puntos criticos
del incivismo es su tendencia al aumento en un proceso en espiral o de retroalimentacién (ANDERSON

and PEARSON, 1999)”

*  “Otro concepto que expresa el comportamiento hostil laboral y la violencia psicoldogica es el de
“PEQUENA TIRANIA” (Petty Tyranny)” y la “Supervision abusiva” que aluden a un tipo de mando y
direccion caracterizada por su caracter nocivo y molesto que pueden llegar a tener una gran importancia.
ASHFORTH (1994) se refiere a la “pequefia tirania” para aludir al ejercicio del poder de forma personal y
arbitraria en el que las normas son ignoradas, puestas o quitadas en funcién de las conveniencias del
momento. Con frecuencia se utiliza para aumentar la propia capacidad de poder por lo que adquiere un

valor de agresividad instrumental”.



» “La ‘SUPERVISION ABUSIVA" se refiere a conductas agresivamente hostiles sin que se ejerza la agresién
fisica. MOBERG, RITTER y FISCHBEIN (2002) la definen como conductas interpersonales persistentes
negativas y agresivas. TEPPER (2000) lo asocia a la ridiculizacion de los subordinados, privada y publica,
al ostracismo, a la invasién del espacio personal, al trato rudo y descortés. BIES (2001) lo identifica con la
critica piblica y desmoralizadora y la rudeza de trato”.

* “Una variable que no se centra en las pricticas directivas es el “SOCAVAMIENTO SOCIAL” (Social
undermining”) (DUFFY, GANSTER y PAGON, 2002) y que se define como Conducta dirigida a socavar a
lo largo del tiempo la capacidad de establecer y mantener relaciones interpersonales positivas, el trabajo
exitoso y la reputacion favorable. Consiste por tanto en un tipo de accidn, frecuentemente encubierta que
socava la imagen personal y profesional del trabajador”.

c.- Acoso laboral.- “El acoso laboral es una de las formas de violencia en el trabajo, pero por sus caracteristicas y
por algunas de sus consecuencias propias, parece que debe ser tenido en cuenta como una forma especifica de riesgo
laboral y no s6lo como forma de violencia laboral. Los efectos de los atentados a la propia dignidad e intimidad del
trabajador no tienen ni la misma forma, ni la misma naturaleza ni las mismas consecuencias que pueden tener un
atraco o asalto o la violencia fisica o verbal de un cliente. Los efectos del acoso laboral en la salud de los
trabajadores son de clara importancia y estdn teniendo una atencion cada vez mayor por la jurisprudencia de los
diferentes paises europeos”. /// “El Comité Consultivo de la Comisién Europea para la seguridad, la higiene y la
proteccion de la salud en el trabajo (2001) define el acoso laboral como el acoso laboral es una forma de
comportamiento negativo entre compaferos o entre superiores jerdrquicos y subordinados, por el que la persona en
cuestion es humillada y atacada varias veces, directa o indirectamente por una o més personas con el propdsito y con
el efecto de alienarla, y la decision del TSJV del Pais vasco del 7 de Noviembre de 2006 define el acoso laboral
como toda conducta no deseada por el trabajador que tuviera como objetivo o consecuencia atentar a su dignidad y
crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo”.

d.- Acoso sexual. “El acoso sexual es planteado también como una de las formas de la violencia laboral, y mas
frecuentemente como una modalidad del acoso laboral, sin embargo el acoso sexual tiene igualmente un contexto
propio, unas formas especificas y unas consecuencias especiales que hace que no se identifique con la violencia en
el trabajo o el acoso laboral”.

e.- Inseguridad contractual. “La inseguridad laboral ha existido de siempre, pero las nuevas condiciones
emergentes de trabajo, la globalizacion y los procesos empresariales actuales de fusion, absorcién, deslocalizacion,
disminucién de plantillas y cambio de linea productiva ha hecho que la inseguridad laboral sea actualmente un
riesgo laboral con categoria propia, tanto por su extension como por sus efectos. La inseguridad laboral podria
definirse como una preocupacién general acerca de la existencia del trabajo en el futuro, y también como una
amenaza percibida de caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicién dentro de una organizacién o las
oportunidades de carrera”.

f.- El burnout o desgaste profesional. “Como en el caso del estrés, el burnout o desgaste profesional, no consiste
en una situacién o hecho que acontece en el seno de la empresa o el trabajo, como es el caso por ejemplo de la
violencia o el acoso; el desgaste profesional consiste en el resultado de un proceso de estrés crénico laboral y
organizacional que termina en un estado de agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para las tareas
laborales. Su caricter de riesgo laboral proviene de la extensién alcanzada, de las importantes consecuencias
laborales y personales que puede tener y de la incipiente preocupacién legal y jurisprudencial que ha tenido. Se
diferencia del estrés como riesgo psicosocial en sus mayores efectos sobre el agotamiento emocional, mas que en el
fisico, y su consiguiente pérdida de motivacion laboral”. (Textos entrecomillados tomados de Factores y riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas, o.c. paginas 22 a 35).



ANEXO 2.- Guia practica para el trabajador

Solicitud de informacion sobre la evaluacion de riesgos psicosociales

1) Solicitar evaluacién de riesgos de su puesto de trabajo a la empresa (la
evaluacion que ha realizado el servicio de prevencion).

2) Comprobar si en esa evaluacion recoge evaluado el riesgo psicosocial

3) Si no lo recoge (lo que es posible), solicitar por escrito a la empresa que
requieran evaluacion de riesgos psicosociales del puesto de trabajo que
desempeiia el trabajador. La empresa ha de solicitar tal evaluacién a su
servicio de prevencion

4) Si hubiese delegados sindicales en la empresa se puede pedir a los
mismos que soliciten la evaluacion de psicosociales del puesto a la empresa.
(A veces les hacen mas caso y toma mas peso)

5) Pasado un tiempo y habiendo solicitado a la empresa dicha evaluacidn, si
no la hiciera, efectuar denuncia ante la  Inspeccidén de Trabajo por
infraccion de la ley de PRL (Prevencion Riesgos Laborales) argumentando
que no se le han evaluado sus riesgos laborales (todos los inherentes a su
puesto de trabajo).

Observaciones.- Sobre lo ya apuntado, se quiere insistir una vez mds. “La diligencia exigible conforme a
la secuencia preventiva que contiene el articulo 15 de la LPRL. De tal forma que (1) el empresario debera
acreditar que evalud todos los riesgos adoptando el plan preventivo adecuado con su correspondiente
plasmacidn préactica; (2) que se ha adoptado el mejor medio técnico; (3) que se ha facilitado formacién e
informacién; (4) que en relacién con cada riesgo concreto se han adoptado las medidas preventivas
especificas ain cuando no exista prevision normativa, siempre que fuera conocida y mejore la seguridad y
salud laboral; (5) que se haya tenido en cuenta la situacién particular de cada trabajador en la asignacién
del trabajo; (6) y que se haya vigilado el cumplimiento de las medidas preventivas” (Ver Anexo 1,
sentencia 28/enero/2019, del J° Social nimero 9 de Las Palmas de Gran Canaria ha condenado al Servicio Canario
de Salud).




ANEXO 3.- Sentencias del Tribunal General de la Union Europea /2018 ()

“ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO. El Tribunal General de la Unién Europea
condena al Parlamento Europeo y al Banco Europeo de Inversiones por acoso psicolégico a
varios empleados. El Tribunal General de la Unién Europea dict6 el pasado 13 de julio dos
sentencias en las que condena respectivamente al Parlamento Europeo y al Banco Europeo de
Inversiones (BEI) a abonar una indemnizacion por dafios y perjuicios de 10.000 euros a unos
empleados victimas de acoso psicolégico.

Caso de acoso en el Parlamento Europeo.- En el asunto T 275/17, una antigua eurodiputada contraté6 a una
asistente parlamentaria para el resto de su mandato, que expiraba en mayo de 2014. El 7 de noviembre de 2013, la
eurodiputada solicit6 al Parlamento Europeo que rescindiera el contrato, entre otras razones porque su asistente
habia decidido no venir a trabajar durante una semana entera sin haber solicitado permiso para ello. La eurodiputada
indicaba en su solicitud que, al reprocharselo a su asistente, esta ultima la habfa insultado y a continuacién habia
desaparecido. Después de que el Parlamento hubo rescindido el contrato en diciembre de 2013, la asistente presentd
una solicitud de asistencia en virtud del Estatuto de los Funcionarios de la Unién Europea, alegando que habia
sufrido acoso psicoldgico por parte de la eurodiputada, consistente en humillaciones, amenazas, muestras de
desprecio, insultos y gritos. El Parlamento desestim6 esta solicitud considerando que los acontecimientos
controvertidos se habian producido en un contexto de fuerte tension entre las dos interesadas. A juicio del
Parlamento, aunque la utilizacidon de un lenguaje duro era, en si, lamentable, a veces resultaba dificil no utilizarlo en
el ambiente de trabajo estresante propio de la actividad parlamentaria.

Caso de acoso en el BEL- En el asunto T-377/17, el Banco Europeo de Inversiones (BEI) contraté a una empleada
el 1 de abril de 2008. A raiz de la llegada de un nuevo director en octubre de 2014, se reestructurd el servicio en el
que esta empleada desempefaba sus funciones y se disolvid el equipo del que ella era responsable. Dos afos mas
tarde, esta empleada present6 ante el BEI una denuncia en la que calificaba de acoso psicolégico el comportamiento
para con ella del nuevo director. Esencialmente, la empleada acusaba al nuevo director de haber puesto fin
brutalmente a su carrera privandola sin razén de un puesto de responsabilidad, de haberla denigrado, de haber
utilizado expresiones inapropiadas, agresivas, despreciativas y acusatorias, de haberle ocultado informacién, de no
haberle ofrecido indicaciones sobre como valoraba sus prestaciones profesionales y de haberla desfavorecido en
comparacion con otras personas. El BEI sélo reconocié parcialmente el acoso psicolégico sufrido por la
empleada, a causa de algunos de los hechos alegados. Indic entonces al nuevo director que, si se presentaba una
nueva denuncia en su contra, le abrirfa un procedimiento disciplinario. Por otra parte, el BEI pidi6 al nuevo director
que presentara excusas formales a la empleada por el sufrimiento que le habia causado y encargd al servicio de
recursos humanos que estudiara la posibilidad de ofrecer asesoramiento profesional al nuevo director sobre su estilo
de gestién y de comunicacion. Por dltimo, el BEI indic6 a la empleada que el procedimiento debia seguir siendo
estrictamente confidencial, incluso en el interior de la entidad.

Insatisfechas con las decisiones respectivas del Parlamento Europeo y del BEI, ambas empleadas las impugnaron
ante el Tribunal General de la Unién Europea y solicitaron una indemnizacién por dafios y perjuicios.

Las sentencias del Tribunal General.- En sus sentencias dictadas hoy, 13 de julio de 2018, el Tribunal General
reconoce que las dos empleadas de que se trata sufrieron acoso psicologico y condena respectivamente al
Parlamento y al BEI a abonar a cada una de ellas una indemnizacién por dafios y perjuicios de 10 000 euros. El
Tribunal General comienza por recordar que el concepto de «acoso psicolégico» se aplica a toda conducta abusiva
que se materialice mediante comportamientos, palabras, actos, gestos o escritos que se produzcan de manera
duradera, repetitiva o sistemdtica, lo que implica que el acoso psicolégico debe considerarse un proceso que se
desarrolla necesariamente a lo largo del tiempo y requiere la existencia de actuaciones repetidas o continuadas e
intencionales, y no accidentales. Ademds, razona en sus sentencias, esos comportamientos, palabras, actos, gestos o
escritos deben producir el efecto de menoscabar la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de una
persona. A este respecto, el Tribunal General precisa que en este campo no considera oportuno limitarse a un control
del error manifiesto en la apreciacion de los hechos, sino que, por el contrario, debe proceder a un control completo
de los hechos a la luz de los dos requisitos antes citados.

Caso del Parlamento. El Tribunal General, tras considerar que, pese a su condicién de miembros de una institucion,
los eurodiputados estdn obligados a respetar la dignidad y la salud de sus colaboradores, seiala que los hechos
alegados por la asistente parlamentaria han sido corroborados por testigos y que, en definitiva, ni el Parlamento ni



la eurodiputada han negado su veracidad. A continuacién, el Tribunal General hace constar que el tenor de las
expresiones utilizadas por la eurodiputada contra su asistente y, sobre todo, su especial vulgaridad constituye una
denigracion tanto de la propia persona de la asistente como de su trabajo. El comportamiento de la eurodiputada
resulta, pues, abusivo y no puede considerarse en absoluto una actitud digna de un miembro de una institucion de la
Unién. En lo referente a la indemnizacién, el Tribunal General recuerda que la victima de acoso psicolégico en el
seno de una institucién de la Unién debe dirigirse a los tribunales nacionales para exigir una indemnizacién a su
acosador, accion judicial para la cual la institucién empleadora puede eventualmente ofrecer un apoyo econdémico,
en virtud de su deber de asistencia. Asi pues, el Tribunal General otorga a la asistente parlamentaria una
indemnizacién por dafios y perjuicios de 10 000 euros tinicamente debido a la duracién irrazonable de la tramitacion
de su solicitud de asistencia (incluyendo la realizacion de la investigacion administrativa).

Caso del BEL El Tribunal General considera en primer lugar que el BEI cometi6 un error de Derecho al exigir, para
considerar aplicable el concepto de «acoso psicoldgico» a un comportamiento, que este dltimo se repitiera de modo
idéntico, independientemente del efecto acumulativo de los demds comportamientos denunciados en el menoscabo
de la autoestima y de la confianza en si mismo de su destinataria. En este sentido, razona la sentencia, el BEI se
abstuvo de examinar si cada uno de los comportamientos de que se acusaba al nuevo director habia podido,
sumado a los demds, causar objetivamente un menoscabo a la autoestima y a la confianza en si misma de la
empleada. Asi pues, en lo que se refiere a los comportamientos que a juicio del BEI no constituian acoso
psicoldgico, el Tribunal General concluye que el BEI deberd examinar de nuevo los diferentes comportamientos del
nuevo director con objeto de determinar si, considerados en conjunto, constituyen un acoso psicoldgico. A
continuacién, el Tribunal General declara que, al decidir que no se abriria un procedimiento disciplinario contra el
nuevo director salvo en caso de reincidencia en un plazo de tres afios, el BEI adopt6 medidas insuficientes e
inapropiadas atendiendo a la gravedad del caso, al menos en lo que se respecta a la respuesta inmediata que
deben recibir unos comportamientos calificados de acoso psicoldgico por el propio BEI. Por dltimo, el Tribunal
General estima que el BEI no podia exigir respecto de su decisién y de la carta de excusas del nuevo director un
nivel de confidencialidad tal que se prohibiera a la empleada revelar a terceros la existencia de esos
documentos y su contenido: en efecto, exigir a una victima de acoso psicoldgico que guarde silencio sobre la
existencia de esos hechos tiene como consecuencia impedir que ésta saque partido de las comprobaciones efectuadas
por la institucién de que se trate —por ejemplo, en una eventual accién judicial ante un tribunal nacional contra la
persona que la acos6. Ademads, esa interpretacion, razona la sentencia, es contraria al objetivo de prevenir y
sancionar todo acoso psicolégico en el interior de las instituciones de la Unién, cuando el acoso moral constituye
una vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador. Ese silencio indebidamente exigido a la victima
por el BEI es la razén por la que el Tribunal General otorga a la empleada de que se trata una indemnizacioén por
dafios y perjuicios de 10 000 euros”.

(*) Ref.- Textos tomados de SINCRO BUSINESS SOLUTION. Publicado el 13 julio 2018 por ESTELA MARTIN.



