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6.- EL MOBBING O SINDRO-
ME DE ACOSO PSICOLOGI-
CO EN EL TRABAJO

El término “mobbing” proviene
originariamente del verbo inglés “to
mob” que se traduce como perse-
guir o atropellar. Fue el psicologo
sueco Heinz Leymann quién definié
este concepto en los afios 80 como
“un terror psicoldgico en el trabajo
que implica una comunicacién hos-
til y amoral, dirigida sistematica-
mente por una o varias personas,
casi siempre contra otra que se
siente acorralada en una posicion
débil y a la defensiva”.

El Parlamento Europeo define
el acoso moral en el trabajo como
‘una conducta abusiva (gestos,
palabras, comportamientos, acti-
tudes,...) que atentan, por su repe-
ticion o su sistematizacion, contra
la dignidad o la integridad psiquica
o fisica de una persona, poniendo
en peligro su puesto de trabajo o
deteriorando el ambiente laboral”.

De forma mas amplia podemos
decir que este concepto nos pre-
senta situaciones de hostigamiento
psicolégico entre los miembros de
una organizacion de tipo social, en
este caso la empresa.

Se origina cuando una persona
0 un grupo de personas ejercen
una violencia psicologica extrema,
de forma sistematica y recurrente
durante un tiempo prolongado so-
bre otra persona o personas en el

lugar de trabajo, con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion
de la victima o victimas, destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de
sus labores y lograr que finalmente
esa persona O personas acaben
abandonando el lugar de trabajo.

Los elementos principales del
acoso moral son:

e La continuidad en el tiempo.

e La reiteracion en el compor-
tamiento.

e La intencionalidad de hacer
dafio (humillar, abusar, amenazar).

El acoso moral en el trabajo
también se denomina mobbing,
bossing, psicoterror laboral u hosti-
gamiento psicoldgico en el trabajo.

\') El mobbing pretende
N7 la destruccién de la

4 persona a través de
su desequilibrio laboral y
humano, buscando su des-
truccion para lograr el fin
ultimo de todo este pro-
ceso, desembarazarse de
alguien al que se considera
incomodo.

En este sindrome general, se
engloban otros tipos mas espe-
cificos de estrés derivados de las
agresiones verbales (y a veces fisi-
cas) provenientes de un superior, 0
de un grupo de comparferos de la
persona agredida, como es el de-
nominado “acoso” (en sus diferen-
tes variedades, incluida la sexual).

Constituye un problema signifi-
cativo entre los trabajadores euro-
peos. Segun la IV Encuesta Euro-
pea sobre Condiciones de Trabajo
-Fundacién Europea para la Mejora
de las Condiciones de la Vida y del
Trabajo-, el 5% de los trabajadores

europeos sufrié acoso psicoldgico
durante el afio 2005.

Puede implicar ataques verba-
les y fisicos 0 acciones mas sutiles,
como la denigracion del trabajo de
un compafero o el aislamiento so-
cial. En un proceso de acoso psico-
l6gico existen dos partes diferen-
ciadas: por una parte, el acosador,
que actla con comportamientos y
actitudes hostiles, activas, domina-
doras, avasalladoras y vejatorias; vy,
por otra, el agredido, que normal-
mente tiene un comportamiento
tipo reactivo o inhibitorio.

No hay que confundir el acoso
moral de otros tipos de relacion
que, si bien pueden estar marcados
por cierto grado de jerarquia, en
ningln caso tienen que ver con el
mobbing. De este modo, los roces
y tensiones propios del ambiente
laboral en las que las relaciones de
interdependencia juegan un papel
fundamental, en ningln caso se
pueden calificar como mobbing.

Esta diferenciacion es impor-
tante puesto que en demasiadas
ocasiones se confunden acoso
moral, estrés y presion laboral. Se
puede decir que como elemento
diferenciador entre los tres con-
ceptos estd la mala intencién y el
deseo de dafar al otro, tipicos en el
acoso moral, pero que no aparece
en el estrés y la presion laboral. El
mobbing pretende, en definitiva, la
destruccién psicoldgica y emocio-
nal del otro, cosa muy diferente del
comportamiento de un jefe duro y
exigente muy alejado de los obje-
tivos y las secretas intenciones de
un acosador.

En resumen, el elemento clave
del mobbing radica en que en nin-
gun caso las acciones y o6rdenes
que de él se derivan resultan bene-
ficiosos para la buena marcha de la
empresa.
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6.1.- ;POR QUE EL MOBBING?

El mobbing pretende la des-
truccién de la persona a través de
su desequilibrio laboral y humano,
buscando su destruccién para lo-
grar el fin Ultimo de todo este pro-
ceso, desembarazarse de alguien
al que se considera incomodo.

Cuando se pone en marcha el
proceso de acoso el principal em-
pefio de los acosadores es el des-
crédito profesional de la victima.
Se le achaca individualismo, poca
calidad en su trabajo, se le maltrata
de palabra sobre su valia profesio-
nal, se le asignan tareas inutiles,
se le calumnia, se le ignora, se le
degrada, se le grita, se le impide
expresarse.

Pero toda esta situacion tiene
un caldo de cultivo, unas circuns-
tancias favorecedoras, un ambien-
te propicio en el que desarrollarse.
La organizacion del trabajo, la ges-
tién de los conflictos en la empresa
y la personalidad del acosador y
sus cémplices son elementos que
en su conjunto pueden llegar a pro-
ducir la aparicion del mobbing en
una empresa.

Tampoco podemos olvidar a las
personas que rodean al agresor y
al agredido y que desarrollan un
comportamiento de permisividad.
El silencio acaba consintiendo el
abuso y la injusticia del mobbing,
sea por complicidad con el plan
de eliminacion del agredido, por
interés personal o por evitar con-
vertirse en el préximo objetivo del
acosador.

6.2.- CLASES DE ACOSO
PSICOLOGICO

® Descendente: el acosador es
un superior jerarquico. Se da con
frecuencia por la posicion de poder
y la facilidad que tiene el jefe para
acosar a la victima pretendiendo de
esta manera destacar frente a sus
subordinados y mantener su posi-
Cion en la jerarquia laboral.

® Ascendente: el acosador es
un subordinado que ataca a un
superior jerarquico. Este tipo de
acoso se suele dar cuando los
sistemas de promocién no estan
claros, se asignan los puestos “a
dedo” y el trabajador no asume la
autoridad de su superior. También

puede darse cuando un trabajador
pasa a ser jefe de sus comparferos
y estos no estan de acuerdo con la
eleccidén o cuando se incorpora ala
jefatura una persona cuyos méto-
dos no son aceptados.

® Horizontal: el acosador y la
victima tienen el mismo nivel jerar-
quico. Las causas se encuentran
en no acatar las reglas del grupo o
ser mas competente, celos o envi-
dias. El acosador busca entorpecer
el trabajo del compafiero con el fin
de deteriorar su imagen profesional
e incluso atribuirse méritos ajenos
a si mismo.

6.3.- PERFIL DEL ACOSADO. SU
RESPUESTA

Se podria decir que caen dentro
del perfil de acosado:

» Aquellos trabajadores que
suelen ser envidiables dentro de
la organizacion (lideres dentro del
grupo, sobre-cualificados para sus
funciones, etc.).

» Aquellos que son vulnerables
(por sus rasgos de personalidad de
corte dependiente, sumisos,...).

» Aquellos que son amenazan-
tes para la organizacién (suelen
ser peligrosos porque ponen de
manifiesto las normas establecidas
y pretenden mejorar la cultura em-
presarial subyacente.).

La forma de afrontarlo depende
de ciertos patrones de personali-
dad de las victimas. Tenemos basi-
camente tres:

¢ Afrontamiento activo vy
asertivo ante el acosador. Suele
ser propio del tipo de trabajadores
envidiables o amenazantes como
hemos descrito anteriormente.

¢ Afrontamiento pasivo/sinérgi-
co. Consiste en poner la otra mejilla
al hostigador o en la ausencia de
respuesta debido a la paralisis que
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provoca el miedo al acosador o a la
respuesta de la institucién. Propio
del tipo de trabajador vulnerable.

¢ Afrontamiento agresivo. La
victima puede llegar a usar con-
ductas tan agresivas como su hos-
tigador, entrando en una espiral de
violencia bidireccional. No en todos
los casos pero puede darse en el
tipo de trabajador amenazante.

6.4.- FORMAS DE EXF:RESIC’)N
DEL ACOSO PSICOLOGICO

Las formas de expresién del
acoso psicoldgico son mdltiples y
muy variadas. Podriamos clasifi-
carlas en cinco apartados:

1. Acciones para desacreditar
personal y profesionalmente. Estas
conductas se centran en cuestio-
nar las decisiones del acosado,
criticar su trabajo, ocultar informa-
cion sobre el trabajo, mofarse de su
vida privada, de sus convicciones
religiosas, de su estilo de vida, imi-
tar sus gestos, su voz, en difundir
rumores, etc.

2. Acciones para limitar las po-
sibilidades de relacién social. Estos
comportamientos incluyen no ha-
blar nunca con el acosado e impe-
dir a los comparieros que le dirijan
la palabra, asignarle un puesto de
trabajo aislado, retirada del teléfo-
no y el ordenador, no avisarle para
reuniones informales, etc.

3. Acciones para reducir o sa-
turar la empleabilidad de la victima.
Estas conductas incluyen la no
asignacion de tareas o a encomen-
dar exceso de trabajo, tareas difici-
les, sin sentido, monétonas, degra-
dantes, tareas contra sus principios
0 demandas contradictorias, tareas
por encima o por debajo de su cua-
lificacién profesional, etc.

4. Acciones para reducir las
posibilidades de comunicacidn.
Estos comportamientos incluyen

el no comunicarse con el acosa-
do, rechazar todo contacto con
él, incluido el visual, interrumpirle
continuamente para impedir que se
exprese, ignorar su presencia, etc.

5. Acciones que afectan direc-
tamente a la salud fisica o psiquica.
Entre estas conductas se encuen-
tran los insultos, gritos, amenazas,
agresiones menores, se ocasionan
desperfectos en sus bienes (coche,
puesto de trabajo, domicilio), se
le asignan trabajos especialmente
peligrosos, terror telefdnico etc.

6.5.- SU EVALUACION

Para realizar la evaluacién pre-
ventiva del acoso psicolégico en
el trabajo, hay que centrarse en
los factores psicosociales antece-
dentes de la aparicién del mob-
bing. Para ello se pueden utilizar
métodos generales de evaluacién
de riesgos psicosociales, metodo-
logias de andlisis de clima social o
disefiar un instrumento que identifi-
que esos factores.

6.6.- CONSECUENCIAS DEL
ACOSO PSICOLOGICO

El acoso psicolégico puede
llegar a causar dafios muy graves,
no solo para el trabajador afectado
sino también para su familia, para
la organizacion y para la sociedad.

Si bien es cierto que todavia no
esta reconocido dentro del catalo-
go de enfermedades profesionales,
no hay que olvidar que las secue-
las tras haber sufrido el fendmeno
van desde trastornos por estrés
cronico, hasta sintomas de estrés
postraumatico.

Estas secuelas pueden durar
afos, imposibilitando asi el poder
tener una vida laboral normal. Por
lo tanto, no sélo hay que reorientar
el tipo de afrontamiento mientras

se esta sufriendo la situacidon de
hostigamiento laboral.

Los procesos de denuncia ju-
dicial suelen ser largos y compli-
cados y precisan de conductas de
afrontamiento especificos.

El entorno social del afectado
también sufre las consecuencias.
No resulta facil convivir con una
persona cuestionada de forma
constante, a la que se la impide
expresarse o se le niegan los prin-
cipios fundamentales que han de
regir cualquier relaciéon humana.

\‘) Las secuelas tras
M haper ’syfndo acoso

4  psicolégico van des-
de trastornos por estrés
cronico, hasta sintomas de

estrés postraumatico.

Consecuencias para el traba-
jador afectado:

» Psiquicas: ansiedad, depre-
sion, falta de autoestima, fobias,
culpabilidad, sensacién de peligro,
miedo continuo, agresividad.

» Fisicas: dolores musculares,
cefaleas, alteraciones del suefio y
del apetito, problemas gastrointes-
tinales.

» Sociales: aislamiento, altera-
ciones de la vida social.

Consecuencias para el entor-
no familiar:

Deterioro de las relaciones fa-
miliares, de pareja, con los hijos.

» Las derivadas de tener un
miembro desmotivado, amargado
Yy con posibles trastornos psicold-
gicos.

29,




ABRIL - JUNIO 2011

PREVENCION N° 196

Consecuencias para la orga-
nizacion:

» Absentismo.

» Deterioro del clima social y las
relaciones interpersonales.

» Disminucién de la calidad y la
productividad.

» Aumento de accidentes e in-
cidentes.

» Incremento de enfermedades
y bajas laborales.

6.7.- PREVENCION DEL ACOSO
PSICOLOGICO

A la hora de abordar el mobbing
se hace necesario establecer una
distincién entre aquellas medidas
destinadas a atajar el fenémeno
una vez iniciado, de aquellas otras
que buscan la prevencion.

Centrandonos en los aspectos
preventivos los campos de actua-
cion se centran en los siguientes
puntos:

> Disefo del trabajo. Los tra-
bajos correctamente disefiados,
con unas demandas adecuadas y
unos adecuados niveles de auto-
nomia y capacidad de decisién se
han demostrado como preventivos
frente al acoso moral en el trabajo.

> Liderazgo. Los liderazgos
capaces de detectar y actuar co-
rrectamente frente a conflictos
permiten actuar de forma temprana
frente al mobbing sin caer en el
error de confundirlo con los habi-
tuales roces en el trabajo.

» Moralidad dentro de Ia
organizacion. Desde el punto de
vista moral toda organizacién ha
de tener claro cudles son aquellas
conductas que en su seno son to-
talmente inaceptables a la vez que
ha de dotarse de los instrumentos

necesarios para atajarlas en el mo-
mento en que comiencen a darse.

> Posicion social de las vic-
timas. Depende, en gran medida,
de los tres elementos anteriores. La
posicién social es el elemento cla-
ve sobre el que gira gran parte de
la accién preventiva que se puede
ejecutar frente al mobbing.

6.8.- ;COMO ACTUAR ANTE
UNA SITUACION DE ACOSO
PSICOLOGICO?

Cualquier abordaje de la situa-
cién se ha de centrar en evitar la
evolucién del conflicto inicial a fin
de evitar los dafios que se generan
una vez iniciado el mobbing.

Si un trabajador se encuentra
ante una situacién de acoso psico-
I6gico en el trabajo, puede llevar a
cabo alguna de las siguientes ac-
ciones:

- Puede informar de la situa-
cion a los superiores, al servicio de

prevencion de la empresa y/o a los
representantes de los trabajadores
para que se inicie una investigacién
discreta y objetiva de los hechos
ocurridos e intentar resolver el con-
flicto.

- Puede iniciar acciones por
la via administrativa, denunciando
la situacién ante la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

- Puede iniciar acciones por la
via judicial.

Conviene recordar que el con-
flicto no se va a solucionar solo y
el dafo causado sera mas grave
cuanto mayor sea el tiempo de
exposicion a la situacién de acoso.

7.- EL ACUERDO MARCO
EUROPEO SOBRE ACOSO Y
VIOLENCIA EN EL LUGAR DE
TRABAJO

Los interlocutores sociales eu-
ropeos intersectoriales firmaron
el 27 de abril de 2007 el Acuerdo
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marco europeo sobre el acoso y
la violencia en el trabajo, el cual
fue comunicado de la Comision al
Consejo y al Parlamento europeo el
8 de Noviembre de 2007 mediante
la comunicacion COM(2007) 686
final.

Este acuerdo tiene por objetivo:

a) aumentar la sensibilizacion y
el entendimiento de empresarios,
trabajadores y sus representantes
sobre lo que son el acoso vy la vio-
lencia en el lugar de trabajo;

b) proporcionar a los patronos,
a los trabajadores y a sus repre-
sentantes a todos los niveles, un
marco pragmatico para identificar,
prevenir y hacer frente a los pro-
blemas de acoso y violencia en el
trabajo.

Este acuerdo considera que
el acoso y la violencia son la ex-
presion de comportamientos in-
aceptables adoptados por una o
méas personas, que pueden tomar
muy diversas formas y que puede
ocurrir en el entorno laboral. Puede
provenir de directivos o trabajado-
res, con la finalidad o el efecto de
perjudicar la dignidad de la victima,
dafar su salud o crearle un entorno
de trabajo hostil. Entiende que:

a) Se da acoso cuando se mal-
trata a uno o mas trabajadores o
directivos varias veces y delibera-
damente, se les amenaza o se les
humilla en situaciones vinculadas
con el trabajo.

b) Se habla de violencia cuan-
do se produce la agresion de uno
0 mas trabajadores o directivos
en situaciones vinculadas con el
trabajo.

Veamos sus propuestas:
* Las empresas deben redactar

una declaracién de que no tolera-
ran el acoso y la violencia. En esta

declaracion se especificaran los
procedimientos a seguir en caso
de incidentes.

® Si se establece que ha tenido
lugar acoso o violencia, se tomaran
medidas apropiadas contra sus
autores. Estas medidas iran de la
sancion disciplinaria al despido.

e Las victimas recibiran apoyo
y, Si es preciso, ayuda para su rein-
tegracion.

‘ El conflicto de acoso
Y7 no se va a solucionar
W\ =

x solo y el dano causa-
do sera mas grave cuanto
mayor sea el tiempo de ex-

posicion a la situacién de
mobbing.

e En consulta con los trabaja-
dores o sus representantes, los em-
presarios estableceran, revisaran y
controlardn estos procedimientos
para velar por que sean efectivos
tanto para evitar problemas como
para tratarlos cuando surjan.

* En su caso, las disposiciones
de este capitulo pueden aplicarse a
casos de violencia exterior.

Sefalar que este acuerdo se re-
coge como anexo 4 al acta de pro-
rroga para el afio 2008 del acuerdo
interconfederal para la negociacion
colectiva del afio 2007, recogido en
la Resolucién de 21 de diciembre
de 2007 (BOE de 14 de enero de
2008).

8.- EL ACOSO INSTITUCIO-
NAL

El XI Congreso Nacional de
Psiquiatria Legal, cre6 un nuevo
término o tipo de acoso, el “acoso
institucional” provocado por un
sistema de empleo precario, tem-

poral, de bajo nivel retributivo y en
constante evaluacion.

Conlleva desmotivacion, inse-
guridad, baja autoestima, depre-
sién. Es lo mismo que el mobbing,
pero con otro culpable, la deshu-
manizacion y la despersonalizacion
de las relaciones laborales. Es una
especie de acoso donde el propio
sistema, amparado por la legali-
dad, saca lo maximo de ti, aun por
encima de tus posibilidades. No
lo hace para hacerte dafo, pero
te hiere igual porque acabas con
los mismos sintomas y angustias,
inseguridades, desmotivacion, in-
somnio, en definitiva, pérdida de
estabilidad emocional.

9.- MEDIDAS PARA PREVENIR
LOS RIESGOS ORGANIZATI-
VOS Y PSICOSOCIALES

La prevencion del estrés la-
boral debe abordarse desde una
panoramica global, que incluye un
conjunto de estrategias y técnicas
de intervencion dirigidas a la orga-
nizacion (empresa) y al individuo.

Es necesario para obtener la
mejor productividad laboral buscar
un equilibrio entre las condiciones
y exigencias del trabajo y las carac-
teristicas del trabajador.

- Para ello se deben identi-
ficar y evaluar los posibles factores
de riesgo psicosocial existentes en
la organizacion, y disefiar las medi-
das necesarias para su eliminaciéon
o control, evitando asi las conse-
cuencias de su aparicion (Figura 6).

Esta intervencion se puede cen-
trar en tres niveles:

» Nivel Individual:

- Desarrollo de conductas que
eliminen la fuente de estrés.

- Manejo eficaz del tiempo.
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CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR

CONSECUENCIAS PARA LA

- Qastrointestinales
- cardiovasculares
- respiratorios

- endocrinos

- sexuales

- dermatoldgicos
- musculares

- nheuroldgicos

- Olfes.

. i EMPRESA
Fisicas Psicologicas
Trastornos: Trastornos del suefio: insomnio, - Elevado absentismo.
hipersomnia.

Ansiedad, miedos y fobias.

Adiccién a drogas y alcohol. - Disminucién de la produccién.

Depresion, trastornos afectivos Y || - Aumento de préacticas laborales poco

trastornos de la personalidad.

Alteracion de las conductas de
alimentacion.

Signos o manifestaciones
externas a nivel motor:
tartamudeo, temblores,
explosiones emocionales, - Deterioro de la imagen institucional.
impulsividad. ..

- Menor dedicacion al trabajo, deterioro
en el rendimiento.

- seguras y de las tasas de accidentes.
- Rotacion elevada de puestos.
- Aumento de peticiones de traslados.

- Falta de cooperacion entre
comparnieros.

- Desconectar del trabajo fue-
ra de la jornada laboral.

» Nivel Organizacional:

- Cambios de estilo de direc-

- Practicar técnicas de relaja- cion.

cion.

- Tomar pequefios descansos

durante la jornada.

- Marcarse objetivos reales y
factibles de conseguir.

» Nivel Grupal:

- Fomentar las relaciones in-

terpersonales.

- Fortalecer los vinculos socia-
les entre el grupo de trabajo.

- Facilitar formacion e informa-

cion.

- Cambios en la forma en que
esta organizado el trabajo.

- Acciones sobre los propios
individuos.

Centrandonos en el nivel orga-
nizacional, que es el que nos ocu-
pa, tenemos:

* Cambios en la forma en que
esta organizado el trabajo. El obje-
tivo de estas medidas es conseguir
equilibrar la salud del trabajador
con las posibilidades de desarrollo
profesional, personal y social de los
trabajadores, y la productividad de
la organizacion. No podemos olvi-
dar que aunque nuestro principal

Figura 6.- Consecuencias de los factores psicosociales.

objetivo es la salud y el desarrollo
de los trabajadores, seria irreal
olvidar que estan directamente
relacionados con la eficacia de la
empresa, tanto en cantidad como
en calidad. Las nuevas formas de
organizacion del trabajo tratan de
fomentar la participacién de forma
que la persona que trabaja pueda
influir en el disefio de las tareas y
establecer la comunicacién nece-
saria para poder realizar el trabajo
de forma que se compartan los
problemas y se puedan buscar so-
luciones de forma conjunta.

® Cambios de estilo de direc-
cion. Lo que trata de conseguir es
mejorar las politicas de control o
supervision, de informacion y co-
municacién y la mejora de la parti-
cipacion de los trabajadores. Si se
trabaja diferente hay que controlar
el trabajo de forma diferente. Si se
desconfia del trabajador, se con-
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trola su actividad de cerca. Si se le
deja un margen de libertad e inicia-
tiva se puede llegar al sistema de
control por objetivos de forma que
se controle el producto final de una
tarea y no cada parte de la misma.
Han de existir canales de comuni-
cacion ascendente y descendente
fluidos para que la informacion
circule en todos los sentidos evi-
tando ocultamientos que generan
desconfianza y falta de eficacia.

e Acciones sobre los propios
individuos. El  comportamiento
humano, en cualquier actividad,
resulta complejo de analizar por las
numerosas influencias que hacen
que la conducta se encamine por
una u otra direcciéon. Muchas de
ellas son internas, propias de la
propia personalidad y otras exter-
nas, provenientes del medio que
rodea a cada individuo. En la rea-
lidad no tiene sentido separarlas,
pues todas en su conjunto colabo-
ran a que el comportamiento sea
uno u otro.

e Plan de formacion en salud
mental. El disefio e implantacién
de un plan de formacién dirigi-
do a los trabajadores en temas
de salud mental también supone
una forma de poner en marcha

estrategias para la prevencion de
riesgos psicosociales asociados
al miedo a perder el empleo. Téc-
nicas de autocontrol del estrés,
control emocional o técnicas de
relajacion permitiran mejorar los
estados mentales provocados por
la incertidumbre, que afectan al or-
ganismo, beneficiando a todos los
empleados, especialmente a los
mas vulnerables, ya que previene
de los efectos del estrés, la ansie-
dad u otras alteraciones mentales.

e Evaluacion de riesgos psico-
sociales. Se debe mantener actua-
lizada la evaluacién psicosocial en
las empresas y organizaciones para
conocer el nivel de estrés que pa-
decen los trabajadores. Especial-
mente se identificaran y mediran
todas aquellas condiciones de or-
ganizacioén del trabajo relacionadas
con la percepcién de estabilidad en
el empleo, que pueden representar
un riesgo para la salud y el bienes-
tar de las personas trabajadoras y
la consiguiente accion preventiva.

9.1.- EL ARTE DE ESCUCHAR EN
LA PREVENCION DEL ESTRES

La comunicaciéon interpersonal
es una de las situaciones de la vida
donde hay mas posibilidades de

’ La comunicacion in-

a\/ terpersonal es una

Y de las situaciones de

la vida donde hay mas po-
sibilidades de llegar a sen-
tir estrés. Una de las claves
para disminuir esa tension
y lograr una comunicacion
mas fluida y mas eficiente,
es simplemente escuchar.

llegar a sentir estrés. A nuestro al-
rededor hay personas con quienes
nos es dificil conversar o solucionar
problemas sin que nuestro cuerpo
se tense. Hay también momentos,
reuniones de trabajo o conversa-
ciones en casa, donde no logra-
mos hacer que nos entiendan o
sentimos que el otro esté tan equi-
vocado que dificilmente llegaremos
a algun acuerdo.

Cuando estamos hablando con
alguien en particular o participando
en una reunién podemos encon-
trarnos muy tensos, sentirnos frus-
trados, no saber que decir, sentir
que no comprenden nuestro punto
de vista, podemos incluso llegar
a callarnos del todo para evitar el
conflicto o enfrascarnos en una
discusion acalorada y agotadora.

Una de las claves para disminuir
esa tension y lograr una comunica-
cién mas fluida y mas eficiente, es
simplemente escuchar.

Saber qué decir implica saber
escuchar para captar todas las cla-
ves que el momento nos proporcio-
na. Sin embargo, hay factores que
bloquean la comunicacién fluida
porque obstaculizan la escucha.
Los mas usuales mientras esta-
mos escuchando son:

B Asumir lo siguiente que nos
van a decir.

® Desviarnos hacia nuestros
propios pensamientos.
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® Experimentar emociones
fuertes.

® Estar haciendo otras cosas.
® Saltar a conclusiones.

= Aferrarnos a concepciones
preconcebidas.

® Factores que facilitan la escu-
cha son:

® Mirar a la persona que nos
esta hablando.

® No interrumpir.

® No terminar sus frases con
palabras o en nuestro pensamien-
to.

® Realizar una escucha activa y
reflexiva.

B Propiciar la empatia con el
interlocutor.

® Hacer un esfuerzo por no
desviarnos hacia nuestros propios
pensamientos.

® Aprender a respirar y relajar-
nos durante el intercambio aunque
el tema o la persona sean conflic-
tivos.

® Estar atentos a todas las cla-
ves que el momento nos proporcio-
na para saber qué vamos a
decir.

10.- LA CRISIS
ECONOMICA Y LOS
FACTORES PSICOSO-
CIALES

Segun las ultimas en-
cuestas del CIS (Centro de
Investigaciones Sociologi-
cas) el paro es el principal
problema al que se enfren-
ta Espafa, seguido de la
economia y el terrorismo.

Refleja, por tanto, un estado de
amenaza constante.

En las paginas de los periédicos
y en los informativos de radio y te-
levision hay unas siglas que se ha-
cen cada vez mas conocidas para
la poblacién en general, los ERE
o Expedientes de Regulacion de
Empleo. Distintas investigaciones
en Europa y EE.UU. muestran que
las regulaciones de empleo y los
despidos colectivos tienen conse-
cuencias para la salud tanto de las
personas que pierden su empleo
como de las que lo conservan.

A estos despidos colectivos
hay que afadir los individuales, ge-
neralmente la primera medida que
adoptan las empresas pequefias y
medianas, menos pregonados pero
mucho mas numerosos y con peo-
res efectos para quienes los pade-
cen. En este apartado debemos
incluir también a aquellos trabaja-
dores a los que no se ha renovado
su contrato temporal. Recordemos

que en Espafa uno de cada tres
trabajadores asalariados tiene un
contrato temporal.

Veamos algunas caracteristicas
de la situacién econdmica que
aumentan la posibilidad de que un
trabajador sufra estrés:

B | 3 crisis financiera y econé-
mica provoca una situacién nueva
en el mercado de las empresas que
afecta al trabajador.

® | a3 incertidumbre del entorno
hace dificil predecir lo que ocurrirg,
incluso la cuestion de si se mantie-
ne o no el puesto de trabajo.

® La ambigledad de la situa-
cion.

® E| desequilibrio entre la gran
cantidad de informacion sobre la
crisis que aparece en los medios
de comunicacién, que contrasta
con la habitualmente escasa in-
formacién y comunicacién formal
transmitida por la propia empresa.

® | a inminencia de una posible
pérdida del puesto de trabajo.

En resumen, cuanto mas
tiempo se mantenga la situa-
cién de crisis, provocadora del
estrés, mayor sera el desgaste
para el individuo.

Este hecho da lugar a un
descenso en la calidad y la
motivaciéon del trabajador
durante la jornada laboral,

aumentando el riesgo de pro-
blemas psicosociales dentro del
entorno laboral. Este tipo de estrés
produce enfermedades cardiovas-
culares y lesiones musculoesque-
léticas.

A pesar de que en Espafa no
existe ningun estudio especifico
sobre los efectos que los ERE tie-

nen sobre la salud de la plantilla en
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general, si hay evidencias en traba-
jos realizados en Europa y EE.UU.
que muestran que las enfermeda-
des laborales se incrementan entre
las personas que han conservado
su empleo después de un ERE.

Es evidente que existe cierta
relacion entre salud y procesos de
reestructuracion, tanto en lo que se
refiere al propio proceso, como a
los efectos posteriores (reestructu-
racion, trabajo temporal, de inferior
cualificacién, fuera del sector de
procedencia, los propios efectos
en las condiciones de trabajo de
aquellos trabajadores que perma-
necen en el sector o la empresa...).

Los colectivos mas vulnera-
bles a los efectos de la crisis son:

¢ Los trabajadores jovenes na-
cidos en las décadas de los 80 y los
90 del pasado siglo, que nunca han
sufrido una coyuntura econdémica
como la actual. No estan acostum-
brados a vivir bajo presién y son
muy celosos de la conciliacién de
la vida laboral, social y familiar.

¢ Los trabajadores inmigran-
tes, generalmente personal de baja
cualificacion profesional, con con-
tratos temporales o simplemente
sin contrato, en paro principalmen-
te por el parén de la construccion.
Carecen de una red familiar y so-
cial, al estar lejos de su pais, que
les aporte apoyo emocional, ayuda
y asistencia tanto en lo emocional
como en lo no emocional.

¢ Los trabajadores mayores
de 45 anos, y en especial los que
estan cerca de la jubilacion. La
posibilidad de perder el empleo,
anticiparse a las consecuencias de
esta pérdida y las consecuencias
derivadas en un descenso en las
cotizaciones sociales y, por tanto,
en la consiguiente pensién lo per-
ciben como una realidad amena-
zante.

’ La crisis financiera y
Ny econémica provoca
A una situacion nueva

en el mercado de las em-
presas que afecta al traba-
jador. En resumen, cuanto
mas tiempo se mantenga
la situacion de crisis, pro-
vocadora del estrés, mayor
sera el desgaste para el
individuo.

Respecto del impacto de la
inseguridad en el empleo sobre la
empresa tenemos:

* Aumento de la carga de tra-
bajo derivada de la no renovaciéon
de contratos parciales o de nuevas
contrataciones, que genera en los
trabajadores que quedan la necesi-
dad de ampliar su carga de trabajo,
alargando su jornada laboral. Esto
genera un pérdida en la concilia-
cion entre la vida laboral, familiar y
social, fundamental para afrontar y
reducir el estres.

® Disminucion de la carga de
trabajo por la menor actividad y
consumo general de las empresas.
Una carga de trabajo demasiado
pequefia también causa estrés.
El aburrimiento y la monotonia es
igualmente nocivo para la salud de
los trabajadores, afectando a su
autoestima. A esto debemos afiadir
el descenso en el nivel de ingresos
obtenidos a fin de mes debido al
evidente descenso en horas extras
o de las pagas variables por obje-
tivos.

¢ Estilos de liderazgo amena-
zantes que utilizan la inestabilidad
en el empleo o el despido para que
los trabajadores se impliquen mas
y trabajen més. Esta estrategia
conlleva que el trabajador vea sus
tareas del dia a dia como especial-
mente estresantes, provocando

estados de ansiedad o miedo cro-
nico.

10.1.- MEDIDAS PREVENTIVAS
ANTE SITUACIONES DE CRISIS

Es imprescindible aumentar la
concienciacion de cada uno de los
miembros de la empresa en la im-
portancia que tiene la identificacién
y el apoyo a los compafieros que
por su situaciéon o condicién son
especialmente vulnerables.

Veamos algunas medidas para
mejorar esta concienciacion.

- Establecer una comunicacién
transparente en ambos sentidos
entre la Direccion y los colectivos
especialmente vulnerables.

- Analizar la organizacion de la
empresa en cuanto a sus estilos de
liderazgo, sobrecarga o infracar-
ga de trabajo, comunicacién... y
sus efectos sobre la salud mental
de los trabajadores. Un adecuado
analisis de la organizacién del tra-
bajo mejorara la satisfaccion de los
empleados y los resultados de la
empresa.

- Los servicios de Prevencion,
ya sean propios o ajenos, deben
estar involucrados con la Direccion
de la empresa y las organizaciones
para el analisis y puesta en marcha
de acciones dirigidas a la preven-
cion de riesgos psicosociales. Es-
pecial relevancia debe tener el ser-
vicio de Vigilancia de la Salud en la
identificacion, apoyo y tratamiento
de los empleados afectados por tal
situacion.

Aquellos trabajadores que sean
capaces de mantener una actitud
abierta y positiva ante la coyuntura
econdmica y laboral, asi como de
ejercer un autocontrol emocional,
seran quienes saldran indemnes de
esta patologia, e incluso ver de la
amenaza una oportunidad.
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10.2.- ESTRATEGIAS DE INTER-
VENCION PSICOSOCIAL QUE
SE PUEDEN REALIZAR EN EPO-
CAS DE CRISIS

Entre ellas tenemos:

» Plan de comunicacién in-
terna. Una comunicacién clara de
la situacién y las acciones que se
deben tomar ejerce un impacto
tranquilizador. Estamos hablando
de una comunicacion de lo que se
va a hacer en el corto plazo. Si se
desea reducir plantilla se puede
decir que la direccidén esta estu-
diando todas las opciones. Cuando
llegue reduccién, ésta no sera una
sorpresa para los trabajadores. Se
tiene que evitar en todo momento
el rumor que tanto mal hace.

» Mantener la calma. Ante
una situacion de miedo como la
que pueden vivir los trabajadores,
la Direccién debe, sobre todo,
mantener la calma y crear un entor-
no de estabilidad.

» Reforzar la confianza. La
confianza en la Direccién en tiem-
pos de incertidumbre como la que
vivimos cobra un papel basico. La
constancia, la comunicacién y la
coherencia son las mejores mane-
ras de generar confianza.

» Nuevas formas de orga-
nizacion del trabajo y contrata-
cién. Se pueden ofrecer a los tra-
bajadores formas para flexibilizar
la jornada de trabajo con el fin de
una mejor conciliacion entre la vida
laboral y familiar o de ocio vy, por
otro lado, ofrecer reducciones de
jornada para asi reducir el nimero
de despidos en empresas con baja
actividad comercial.

11.- ABSENTISMO LABORAL
Y CRISIS

Cuando existe inseguridad
economica, los trabajadores pue-
den experimentar un incremento

general del estrés laboral motivado
por la incertidumbre, el miedo al
despido o a peores resultados. Se
observan cambios en el funciona-
miento interno de muchas empre-
sas que han visto como aumentaba
la productividad de sus empleados,
al tiempo que disminuia su indice
de absentismo laboral.

A pesar de que las dificultades
generan inquietud entre los trabaja-
dores, en situaciones complicadas
los propios trabajadores reaccionan
de forma comprometida, empezan-
do a buscar las soluciones en ellos
mismos. Esto explica que no sélo
redoblen su esfuerzo por ser mas
productivos y eficaces, sino que
opten por reciclarse, ain cuando
el sector empresarial se inclina por
congelar o recortar el presupuesto
destinado a la formacién.

Asi, por ejemplo, entre los afios
2000 y 2007, coincidiendo con el
periodo de bonanza econémica
que vivié Espafa, el absentismo
laboral aumento en un 50%, mien-
tras que en el afio 2009, el miedo a
formar parte de un expediente de
regulacion esta impulsando a los
trabajadores a cuidar sus bajas y
evitar las ausencias sin causa jus-
tificada.

De esta forma, se cumple la
tendencia que confirma que cuan-
do la economia funciona bien el
absentismo aumenta, mientras que
disminuye en tiempos de crisis. Te-
ner un trabajo es, en si mismo, un
lujo y lo de quejarse por ir a trabajar
es casi un insulto.

11.1.- CAMBIO DE ACTITUD

Si bien nadie discute que es
bueno modificar habitos que sir-
van, por ejemplo, para derribar
topicos, como el de que Espafia es
el pais donde la produccion es mas
baja, conviene recordar que los ex-
tremos nunca son buenos. Asi, un
temor excesivo podria confundir la

responsabilidad con la obligacién
de acudir al puesto de trabajo aun
estando incapacitados por enfer-
medad; o de trabajar mas horas
pensando que uno se convertira en
“el empleado imprescindible”, con
los riesgos para la salud fisica y
mental que esto comporta.

En tiempos revueltos, y ante la
amenaza de perder un puesto de
trabajo, se hace necesario recordar
que la solucién no pasa tanto por
pensar que hay que hacer muchas
mas cosas, sino por hacerlas me-
jor, aumentando la concentracién
y evitando tareas innecesarias que
distraen de las actividades pro-
puestas para cada dia.

’ Existen trabajos rea-
\vf lizados en Europa y
"% EEUU. que muestran
que las enfermedades la-
borales se incrementan
entre las personas que han

conservado su empleo des-
pués de un ERE.

Aunque la crisis sea un revul-
sivo eficaz para erradicar habitos
perjudiciales como el absentismo
laboral, no parece justo que sus
previsibles consecuencias recai-
gan Unicamente en el trabajador,
ya que son las organizaciones las
que, sin duda, también estan obli-
gadas a hacer ahora un examen de
conciencia para valorar lo que han
hecho bien y en qué han fallado.

Es cierto que el absentismo
laboral supone ya unas perdidas
superiores a un 1% del PIB na-
cional. Pero también se corre el
riesgo de que la crisis haga olvidar
a los empresarios la necesidad de
buscar soluciones para paliar al ab-
sentismo y garantizar la retencién
de talento, confiados en que nadie
se marchard ante la coyuntura ac-
tual. Pero, ¢y pasada la crisis? Es
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importante concienciar a las em-
presas de la necesidad de poner
mas medios. Diferentes encuestas
ya han mostrado el contraste entre
la importancia que éstas otorgan
al absentismo y la poca atencién
que le dedican a su gestion. Sobre
el 30 % de las empresas consulta-
das respondieron que no poseen
mecanismos de control ni politicas
definidas para reducir las ausen-
cias de la plantilla, mientras que
aquéllas que si los tienen, prefieren
las sanciones en lugar de mejorar el
clima laboral.

Hemos de aprovechar este mo-
mento de crisis, de cambio para
poner los medios que aseguren, por
una parte, politicas de correccion
del absentismo, justas y eficaces;
Yy, por otra, un compromiso firme
del empleado con la organizacién
para la que trabaja.

12.- RIESGOS
PSICOSOCIO-
LOGICOS DERI-
VADOS DE LA
INMIGRACION

Como se ha
indicado, uno de
los focos de riesgo
psicosocial es el
fendbmeno de so-
cializacion a través
del trabajo, es decir,
el conjunto de rela-
ciones sociales que
se entablan en el
trabajo y la obligada
convivencia laboral.

Fruto de la glo-
balizacion  econé-
mica nos estamos
encontrando con un
fendmeno creciente,
la emigracién eco-
némica o con fines
laborales. Cierto es
que estamos ante
un fendmeno que,
aunque inicialmente puede caer
fuera del ambito de la prevencion
de riesgos laborales, nos estamos
enfrentando a él en nuestros cen-
tros de trabajo.

Estamos recibiendo a personas
que abandonan una cultura y un
pais, generalmente bajo condi-
ciones de precariedad extrema, y
llegan a un entorno laboral que le
puede resultar hostil debido, entre
otras cosas a:

e Razones de inadaptacion
personal ante un nuevo su entorno
social del pais receptor que le pue-
de conducir a un aislamiento social
y personal.

e Lafalta de un entorno familiar
y las diferencias culturales, inclu-
yendo un posible desconocimiento
del idioma. Incluso se enfrenta a
unos métodos laborales nuevos
o desconocidos donde, en oca-

siones, prima el trabajo intelectual
derivado del manejo de maquinas
sobre el puramente fisico.

e Por enfrentarse a un clima
social discriminatorio como conse-
cuencia de su origen, nacionalidad
y/o etnia. En muchas ocasiones se
observa una precariedad en cuanto
a contratacion laboral mediante
unos contratos de duracién infima,
a la prestacion de trabajos social-
mente minusvalorados o condicio-
nes de trabajo menos favorables
(sueldos, escasa formacion en
prevencion de riesgos laborales
o jornadas mas prolongadas), asi
como su propio miedo a la pérdida
del empleo o situaciones de ilegali-
dad, tanto en la contratacién como
en la propia estancia del trabajador.

' En época de crisis
V una comunicacion
Y clara de la situacion y

las acciones que se deben
tomar ejerce un impacto
tranquilizador.

12.1.- ELTRABAJADOR
INMIGRANTE Y LA LEY DE
PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

Varios son los preceptos de la
ley de prevencion de riesgos la-
borales que afectan al trabajador
inmigrante:

® De unlado el articulo 15 de la
LPRL sefnala:

- Que el riesgo debe ser mini-
mizado en caso de ser inevita-
ble. Y aqui tenemos un nuevo
factor de riesgo derivado, entre
otros, de factores lingisticos
y culturales. Por tanto, conlle-
vara una evaluacién del riesgo
especifica  derivada, entre
otros, de factores lingiisticos y
culturales.

37.



L .

ABRIL - JUNIO 2011

PREVENCION N° 196

- La necesidad de
adaptar el trabajo a la
persona, considerando
las capacidades de los
trabajadores antes de
asignarles las tareas.

® Por otro lado, tanto el
Derecho de la UE como el
nacional establecen el deber
de los empresarios de prote-
ger a los trabajadores contra
el acoso y la violencia en el
lugar de trabajo.

Todas estas medidas de-
beran:

¢ Integrarse en el plan
de prevencion de la empresa
como un capitulo dedicado a
este colectivo de trabajado-
res especialmente sensibles
al riesgo psicosocial.

¢ Ser adecuadamente
tratadas por el servicio de
Prevencion de la empresa.

12.2.- POSIBLES MEDIDAS
PREVENTIVAS

®  Generacion de politicas o pla-
nes de acogida en la empresa.
Las empresas deben redactar una
declaracién en la que se indique
no se toleraran el acoso vy la vio-
lencia. En ella se especificaran los
procedimientos a seguir en caso de
incidentes.

®  Existencia de un manual de
conducta o de buenas préacticas en
la empresa.

= Conocimiento de las exigencias
de la empresa frente a su trabajo e
informacion sobre las expectativas
de estabilidad en el empleo.

®  Formacion especifica dirigida
a la integracion social, que incluya
aspectos culturales y conocimiento
del idioma del pais.

®  Puyesta a disposicion de forma-
cién profesional vinculada a puesto
de trabajo para mejorar su idonei-
dad para el mismo, y el estrés deri-
vado de su inadaptacion.

B |nclusion en la formacion de la
empresa de la cultura de la igual-
dad, ya sea de forma auténoma
0 con ocasion de la elaboracion y
aplicaciéon de los planes de igual-
dad.

13.- DESPIDOS EN TIEMPOS
DE CRISIS Y COMUNICA-
CION DE LA MALA NOTICIA

Cualquier crisis econémica su-
pone la ejecucion de expedientes
de regulacion de empleo y el des-
pido de cientos de profesionales.

La caracteristica fundamental
de esta finalizacion forzosa de la
relacion laboral es que no obedece

a motivos disciplinarios o
de rendimiento del pro-
fesional, sino a la necesi-
dad de ajustar los gastos
asociados al salario de
los trabajadores, los ex-
pedientes de produccién,
etc.

Comunicar la mala
noticia del despido puede
tener un impacto psicold-
gico importante sobre el
responsable que toma la
decision o el que es de-
signado para comunicar la
noticia, e indudablemente
sobre el trabajador que la
recibe. Para el primero, va
a ser una situacion estre-
sante; para el segundo,
ademas de estresante
puede resultar traumatica.
El supuesto subyacente
es: “Tengo que despedir
a alguien que es un buen
profesional” o “me des-
piden pese a que cumplo
como trabajador compe-
tente”. Por ello, el proceso
de comunicacién que se establez-
ca es fundamental.

13.1.- LA NOTICIA DEL
DESPIDO

Comunicar adecuadamente la
noticia del despido, no deja de ser
un proceso en el que el trabajador
acaba recibiendo la mala noticia.
Sin embargo, la comunicacién ade-
cuada de ésta, puede prevenir y mi-
nimizar efectos contraproducentes

W En tiempos revueltos,
N7 V ante la amenaza de
¥~ perder un puesto de
trabajo, se hace necesario
recordar que la soluciéon no
pasa tanto por pensar que
hay que hacer muchas mas
cosas, sino por hacerlas
mejor.
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Comunicar la mala
r noticia de un despi-
Y do puede tener un
impacto psicolégico impor-
tante sobre el responsable
que toma la decision o el
que es designado para co-
municar la noticia, e induda-
blemente sobre el trabaja-

dor que la recibe.

J,

para el profesional que la recibe,
aunque también para el profesional
que la transmite y para la organiza-
cién. Una mala noticia bien dada y
nada cambia. Una mala noticia mal
dada y todo cambia.

Veamos algunos de los princi-
pios para lo que se podria llamar
“comunicar bien la mala noticia del
despido”:

e Una mala noticia es siempre
eso: una mala noticia, a pesar de
gue se comunique adecuadamen-
te.

e El objetivo de comunicar ade-
cuadamente la noticia de despido
consecuente con la situacion de
crisis, ha de contemplar el respeto
y la dignidad del trabajador. Se esta
despidiendo a una persona que
cumple.

No hay recetas para comunicar
el despido, sino orientaciones de
apoyo que aumenten la probabi-
lidad de que el responsable de la
comunicacion perciba y sienta que
ha llevado a cabo la desagradable
tarea de la mejor manera posible.

13.2.- EL IMPACTO DE LA
NOTICIA EN EL PROFESIO-
NAL AFECTADO

Veamos algunas consideracio-
nes sobre el profesional afectado:

e Las personas tienen mas re-
cursos y resistencia psicologica de
lo que aparentan.

e Las personas raramente se
encuentran “destrozados” por la
situacién critica. Las reacciones
de estrés son esperables y, en la
mayoria de los casos, temporales.

e Las personas afectadas
responden a la consideracion vy el
interés de los agentes que ofrecen
ayuda.

e Casi toda persona que se ve
envuelta en una situacion critica, y
un despido inesperado lo es, expe-
rimentara algun tipo de alteracién
emocional con diferente grado de
ajuste funcional a la situacion.

e Nadie elige estar alterado
emocionalmente en una situacion
critica. Ademas, todos tenemos un
“punto de ruptura” a partir del cual
se entra en crisis, en la que los re-
cursos personales de afrontamien-
to se ven desbordados.

e Las personas afectadas
pueden mostrar emociones y acti-
tudes ambivalentes. Por ejemplo,
no querer recibir ayuda, pero no
saber como afrontar la situacion.
La comprension y la actitud de res-
peto pueden ayudar a ir colocando
estos estados.

13.3.- EL EQUIPO QUE SE
QUEDA

El refranero popular dice que
“cuando veas las barbas de tu ve-
cino pelar, pon las tuyas a remojar”.
Si un grupo de trabajadores obser-
va que se estan produciendo despi-
dos a su alrededor, la preocupacion
y la ansiedad van a ser reacciones
|6gicas. Ademas del estrés y el ma-
lestar vivido por el profesional afec-
tado, el rendimiento organizacional
se puede ver resentido. Todo lo
anterior puede exacerbarse si entra
en juego la devastadora dinamica
de la rumorologia.

Respecto a la actitud recomen-
dable a adoptar con las personas
gue se quedan, se debe afrontar su
preocupacion, estrés y ansiedad ya
que éstos no saben si seran “los
siguientes” en abandonar la orga-
nizaciéon. Ello conlleva acciones
como:

e Evitar ambigtiedades e incer-
tidumbres innecesarias. La ambi-
gliedad es un poderoso “combus-
tible” de la preocupacién en estas
situaciones. Si la persona cree que
va a ocurrir con gran probabilidad,
se prepara para ello. Si percibe
baja probabilidad de ocurrencia, se
“relaja’.

e Ser claros y explicitos hasta
donde sea posible, evitando dejar
ideas a la interpretacion.

e Ofrecer la informacion rele-
vante con celeridad y sin retrasos.

e Transmitir la informacién al
mismo tiempo a todos los grupos
de la organizacion.

e Dar coherencia a lo que se
dice y se hace. En caso contrario,
prevalecera el mensaje negativo.

14.- EL CASO DE FRANCE
TELECOM

Los grandes cambios experi-
mentados en las Ultimas décadas
han provocado que tanto trabaja-
dores como empresas sufran un
entorno de profundos cambios
demogréficos, tecnolégicos vy
econdémicos, que han generado la
aparicion de riesgos relacionados
con la salud mental. El estrés, el
acoso o el malestar psiquico que
sufren muchos trabajadores y tra-
bajadoras son resultado de una
mala organizacion del trabajo vy
no de un problema individual, de
personalidad o que responda a cir-
cunstancias personales o familiares
concretas de cada trabajador.
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A pesar de ello, son ain mu-
chos los que no quieren reconocer
que los riesgos psicosociales su-
ponen en el ambito laboral una de
las grandes lacras del Ultimo tercio
del siglo XX y de principios del pre-
sente. Los efectos negativos para
la salud de estos riesgos pueden
resultar irreparables sino se previe-
nen con la suficiente antelacion.

Un caso sonado es el de los
empleados de France Télécom, con
mas de 25 suicidios entre su perso-
nal entre abril de 2008 y noviembre
del 2009 motivados, al parecer, por
la aplicacion de planes de reestruc-
turacién interna de la plantilla.

En sus cartas de despedida se
podian leer cosas como “surcharge
de travail” y “management par la
terreur”, es decir, “sobrecarga de
trabajo” y “gestiéon por el terror”,
palabras que cada uno tendra que
interpretar por si mismo.

El caso de esta empresa fran-
cesa no es un hecho aislado, por
mas que no existan estadisticas o
estudios oficiales que lo puedan
refrendar, en atenciéon al documen-
to aprobado en abril de 2009 por
el Consejo de Europa en el que se
instaba a preservar el anonimato de
las cifras de defuncién por suicidio
para no incidir precisamente en su
repeticion. Sin embargo, estudios
alternativos han puesto de mani-
fiesto que el suicido de etiologia
laboral se esta extendido en mu-
chas empresas, y que afecta a la
mayoria de los sectores, desde las
telecomunicaciones hasta la indus-
tria minero-metallrgica, pasando
por banca y el sector servicios, y
sin distincion de categorias profe-
sionales.

La situacion concreta de nues-
tro pais quedo reflejada en los tres
vendedores de cupones asturianos
y uno de Badajoz que se suicidaron
durante los Ultimo 6 meses de 2009.
Desde el ambito familiar de los tra-
bajadores fallecidos se sostiene
que estos suicidios podrian ser
debidos a las presiones, mediante
amenazas de despido, retirada del
quiosco u otra sancion disciplina-
ria, recibidas por los trabajadores
por no alcanzar la productividad
fijada como consecuencia del des-
censo de ventas experimentado.

Si se tiene un pésimo ambiente
de trabajo y se va muy a disgusto
al trabajo, si el ambiente es estre-
sante e indigno, surgira la crisis sin
gritos, sin consignas, sin insultos.

Serd interesante comprobar si
las empresas han recogido ade-
cuadamente en su evaluacion de
riesgos sus riesgos psicosociales
(angustia, ansiedad o temor a
enfrentarse al trabajo) cosa que,
frecuentemente, ni se realiza ni se
tiene en cuenta, aun cuando es
obligatoria.

\_/

% nocer que los ries-
gos psicosociales suponen
en el ambito laboral una de
las grandes lacras del ulti-
mo tercio del siglo XX y de
principios del presente.

Son aun muchos los
Y~ que no quieren reco-
ba\ /]
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