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I. INTRODUCCION

A defensa de la salud como un auténtico de-
recho fundamental de las personas que tra-
bajan, cualquiera que sea la empresa y sec-
tor en el que preste sus servicios a cambio
de un salario, es un objetivo prioritario del
sindicato. Aun hoy esta prioridad nos exige, para
nuestro lamento, una muy intensa labor de lucha con-
tra la “siniestralidad laboral”. Ante las insoportables
cifras de accidentes de trabajo que padece nuestro
pais nos obliga a seguir concentrando esfuerzos y re-
cursos en evitar que los/as trabajadores/as pierdan la
“salud fisica” y/o la vida en su actividad laboral.

Sin embargo, no podemos en modo alguno hacer
caso omiso, o infravalorar, las indicaciones y com-
promisos que nos llegan de los Organismos Interna-
cionales mas prestigiosos en materia de salud labo-
ral —UE, OIT, OMS—. Estas instituciones competen-
tes y maximamente autorizadas, vienen insistiendo
desde hace méas de seis afos en la necesidad de
adoptar nuevos enfoques en materia de prevencién
de riesgos profesionales y atender a “nuevos”, o mas
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bien “emergentes”, riesgos derivados o, en todo
caso, relacionados con el trabajo. Asi sucede con los
que conocemos como “riesgos psicosociales”. Se
trata de un concepto unitario que nos permite englo-
bar varias situaciones.

Entre estas situaciones de riesgo psicosocial la de
mas impacto, por su elevada incidencia y frecuencia,
es el conocido como “estrés laboral” o “estrés ocu-
pacional”. Hasta hace bien poco tiempo, y todavia
hoy sucede errébneamente, el “estrés”, que es una si-
tuacién que no sélo se produce en el medio de tra-
bajo sino en otros ambitos de la vida personal y so-
cial, era considerado como un problema Unicamente
personal, por lo que debia ser “afrontado” por la per-
sona o individuo afectado, considerado especial-
mente “vulnerable” o débil. Lo verdaderamente nove-
doso en nuestros dias es su tratamiento, no sélo den-
tro de la “legislacion laboral”, sino también a través
de los mismos instrumentos con que se afronta el
resto de aspectos de las relaciones laborales, como
la negociacién colectiva.
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Los referidos Organismos Internacionales que han
dado la “voz de alerta” sobre la creciente difusion de
este problema de salud laboral, ain ofreciendo solu-
ciones y un catalogo de buenas practicas, no ocultan
las dificultades para la prevencion del “estrés labo-
ral”, en especial por el extenso catalogo de “facto-
res” que lo desencadenan o provocan. Ahora bien, si
evidencian de forma inequivoca que es posible una
actividad de gestion en la empresa conducente a la
reduccion, o cuando menos al control, del estrés la-
boral. A tal fin, se cuenta a dia de hoy, ya con una
doctrina cientifica y un instrumental técnico razona-
blemente elaborados para intervenir sobre él.

En consecuencia, es opinion comun en estos am-
bitos de accién internacional, que la accién preven-
tiva para evitar los efectos nocivos del estrés no sélo
es posible, sino que su marco adecuado, es el de la
Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL). Esta afirmacion no es sélo tedrica, ni la hace
el sindicato solo, sino que expresa un compromiso
alcanzado con los empleadores, primero en el plano
comunitario (Acuerdo Comunitario sobre Estrés La-
boral, 2004), luego trasladado a nuestro pais
(Acuerdo Negociacion Colectiva 2005, prorrogado
para 2006).

Precisamente, en este contexto de renovacion y
reforzamiento del compromiso sindical con una apli-

cacion efectiva e integral de la LPRL, presentamos
esta Guia especifica. Con ella pretendemos:

» Por un lado, realizar una llamada de atencion
para alertar —sin alarmar— sobre la gravedad del
problema del estrés laboral u ocupacional, provo-
cando la concienciacion sobre los mismos y la ne-
cesidad de proceder a su identificacion.

» Por otro, poner una herramienta util a disposi-
cion de Delegados/as de Prevencién, asi como
para los propios trabajadores/as, que les propor-
cione una informacion clara y actual sobre este
riesgo psicosocial, y que les permita conocer y
aplicar medidas para mejorar su salud laboral en
su sentido pleno —fisica y psiquica—.

Con esta Guia, el Observatorio Permanente busca
adecuar a la especificidad del “estrés ocupacional”
las recomendaciones realizadas en la Guia Global
para la Prevencion de Riesgos Psicosociales. Al
mismo tiempo permitira profundizar algo mas en:

e Métodos de “medicion” o identificacion
—*“evaluacion” — del estrés laboral.

e Medidas para su prevencion —primaria, se-
cundaria y terciaria—.
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II. FIJACION DEL CONCEPTO

DE ESTRES LABORAL

1. Definicion: ¢éQué entendemos
por estrés laboral?

N el mundo en que vivimos las personas

—como los demas seres vivos— Nnos encon-

tramos continuamente sometidos a situacio-

nes para las que, a menudo, no encontramos

la respuesta adecuada a lo que nos solicita o

nos demanda el entorno que nos rodea. Cuando este

desajuste, percibido de modo diferente por cada per-

sona, entre 1o que se nos pide —demanda- y lo que cree-

mos poder dar provoca tension se dice que tiene lugar

una “reaccion de estrés”. El término “estrés”, version cas-

tellana de la palabra inglesa “stress”, procede del verbo

latino “stringere” que significa, precisamente, provocar
tension o “deformacion” en un cuerpo.

Se trata primariamente, pues, de un proceso bioldgico

que sucede con toda normalidad y elevada frecuencia,

hasta poder resultar incluso positiva por mejorar la capa-

cidad para afrontar los desafios que se nos presenta, a
cada momento, en nuestros entornos o ambientes de
vida, bien permitiéndonos escapar a ciertas “amenazas”,
bien adaptarnos a las nuevas exigencias. Ciertos tipos de
estrés, o determinados niveles de intensidad, se estan re-
velando como desencadenantes de sufrimiento y enfer-
medades, ya sea en forma de trastornos psicosomaticos
y/0 dafos psiquicos. Esto suele ocurrir si la persona no
encuentra la respuesta adecuada a la demanda que le
plantea el entorno, ni el apoyo “externo” necesario para
hacerle frente en un tiempo razonable. Entonces se dice
que sobreviene un “estado de estrés”.

Son estos estados de estrés los que, cuando se pro-
ducen por causas relacionadas, de un modo u otro, con
el trabajo, estan siendo cada vez mas abordados como
uno de los principales “riesgos profesionales” de origen
“psicosocial’. El estrés laboral se manifiesta en cualquier
espacio o lugar de trabajo, si bien existen algunos secto-
res econdmicos y algunas organizaciones que resultan

11
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mas proclives a desarrollarlo, por concentrar un mayor
numero de factores causantes -llamados “estresores”-.
En este sentido, el referido Acuerdo Marco Comunitario
para la gestion del estrés relacionado con el trabajo reco-
noce que:

“el estrés puede, potencialmente, afectar a cualquier
lugar de trabajo y a cualquier trabajador, independien-
temente del tamario de la empresa, de su ambito de
actividad o del tipo de contrato o relacion laboral...”.

El origen del estrés laboral esta basicamente en facto-
res objetivos, ligados a la organizacion, a los procesos y a
las condiciones de trabajo. Ahora bien, no todos los tra-
bajadores del mismo entorno lo sufren por igual.

Pese a la larga tradicion de estudios sobre el “estrés”,
primero en la Medicina y luego en la Psicologia y en la Psi-
quiatria, ya desde finales del siglo XIX'y principios del siglo
XX, y el elevado numero de Informes en esta materia ela-
borado por las Organizaciones Internacionales mas rele-
vantes, aln no existe una definicion aceptada comun-
mente. La multicausalidad que provoca estos estados y la
diversidad de perspectivas que se puede adoptar impiden
este acuerdo, por lo que segun sea el autor elegido o el
organismo al que nos acerquemos —ejemplo  Comision
Europea, Organizacion Mundial de la Salud, OIT, NIOSH
(Instituto Nacional de Seguridad y Salud de EEUU),
INSHT...— nos ofrecen una variante u otra del concepto.

A los efectos que aqui interesan, cabe entender el es-
trés laboral como la respuesta biologica —integrada por
un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisio-
Iégicas, y del comportamiento— que da un trabajador ex-
puesto, de forma prolongada, esto es, mas alla de un
tiempo razonable, a una presion intensa por las cargas
que le crea su entorno de trabajo, susceptible de gene-
rarle, de no recibir el apoyo necesario en el tiempo ade-
cuado, dafios a su salud, fisica o psiquica. Se trata, pues,
de un estado generado no en un tiempo subito o instan-
taneo, sino derivado de un proceso de exposicion mas o
menos dilatado en el tiempo, proceso en el que, precisa-
mente, es posible y obligado, como se vera, intervenir
desde un plano preventivo.

Este estado se caracteriza por altos niveles de excita-
cion y angustia, con la frecuente sensacion de no poder
hacer frente a las demandas del trabajo. Ademas, de-
pende en gran medida de la percepcion que el trabajador
tiene de esas demandas y de su capacidad para adap-
tarse a ellas. Este entendimiento estéa presente en el men-
cionado Acuerdo Marco cuando describe el estrés como
un “estado que se acompafia de quejas o disfunciones fi-
sicas, psicoldgicas o sociales y que es resultado de la in-
capacidad de los individuos de estar a la altura de las exi-
gencias o las expectativas puestas en ellos”.

No obstante, se pone un énfasis excesivo en lo indivi-
dual que, sin duda, es obligado matizar. Pues tal “incapa-
cidad” se liga a menudo a la sobrecarga de trabajo o a
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los intensos y prolongados ritmos de trabajo que se ve
obligado a realizar el trabajador, en condiciones organiza-
tivas y de trabajo no acordes con esas elevadas exigen-
cias. Una respuesta de estrés siempre arranca de una si-
tuacion ambiental o personal que influye sobre la per-
sona, planteandole demandas o exigencias que no con-
trola 0 no puede atender, representado esa falta de con-
trol una amenaza para la misma. Consecuentemente, im-
plica en todo caso una interrelacion entre aspectos obje-
tivos y aspectos subjetivos, si bien el trato que reciba
desde la organizacion laboral sera determinante tanto
para frenar su desarrollo como para reducir sus efectos.

La experiencia de estrés se define, primero por
la toma de conciencia de la persona, respecto a
la dificultad que tiene para hacer frente a las
exigencias y amenazas de su propio bienestar.
En segundo lugar, por el hecho de que el afron-
tamiento es importante para ellos y la dificultad
que conlleva dicho afrontamiento les preocupa
o les deprime. (Lazarus, Cox, Sells y Ferguson)

2. Clasificacion: éQué modalidades
o tipos de estrés hay?

Del mismo modo que no existe una unica definicion de
estrés laboral, tampoco hay un Unico tipo de estrés, pues
dependera del criterio que se siga para su ordenacion o
clasificacion. En el ambito que aqui interesa se destacan
las siguientes modalidades. A saber:

» POR SU DURACION

e Estrés agudo. Es el producto de una agresion intensiva
(aun violenta), ya sea fisica o emocional, limitada en el
tiempo, pero que supere el umbral del sujeto, dando
lugar a una respuesta intensa, rapida y probablemente
violenta. Un ejemplo de este tipo de estrés puede pre-
sentarse, cuando una persona es despedida o sufre
una sancion.

e FEstrés cronico. Se produce en un periodo prolongado
de tiempo, de manera recurrente, continuo, no nece-
sariamente intenso, pero exigiendo una adaptacion
permanente. Puede darse por una exposicion cons-
tante a factores estresantes externos o por prolonga-
cion en la respuesta al estrés. Es mas frecuente en am-
bientes laborales inadecuados —entorno fisico “ago-
biante” —, cuando existen situaciones de sobrecarga
de trabajo o, al contrario, de ejecucion extremada-

13
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mente lenta y mondtona, en formas de organizacion
que alteran los ritmos bioldgicos de los trabajadores —
trabajos nocturnos, actividad continuada...—, para
puestos de alta responsabilidad... Por supuesto puede
vincularse a condiciones de trabajo precarias en con-
textos de incertidumbre y/o faltas de expectativas de
mejora.

» EN RELACION AL EFECTO QUE PRODUCE

EN LA PERSONA

e Si implica un estimulo positivo hablamos de EUS-

TRES.

En estos casos, las respuestas de nuestro organismo
se realizan en armonia, es decir respetando los para-
metros fisiolégicos y psicoldgicos del individuo. Enton-
ces el estrés actlia como factor de motivacion para
vencer y superar obstaculos. De alguna manera, por
tanto, el estrés puede ser un elemento de ayuda, esti-
mulandonos con el fin de afrontar nuevos desafios. Lo
que en la biologia supone una mayor capacidad para
afrontar las amenazas del entorno, en la economia
puede revelarse como un factor de productividad.

Pero si las respuestas han resultado insuficientes o
exageradas, produciéndose desajustes entre el traba-
jador y sus condiciones de trabajo (contenido de la ta-
rea, estructura organizativa...) se produce DISTRES.

>

En este segundo caso el estado de estrés supone
efectos negativos para el bienestar psicolégico del tra-
bajador y también una perturbacion del buen funciona-
miento de la empresa. Por eso el problema del estrés
laboral en un plano preventivo debe ligarse a esta mo-
dalidad que, por su permanencia (cronicidad) o por su
intensidad (respuesta aguda), produce el “Sindrome
General de Adaptacion” (SGA). Este consiste en un
conjunto de procesos y de estados fisioldgicos que so-
brevienen como respuesta a diferentes estresores.

ATENDIENDO A SU ORIGEN PREVALENTE
O FACTOR DESENCADENANTE PRINCIPAL

El sindrome de estrés postraumatico, que responde
al trastorno provocado en la persona por haber vivido
un episodio especialmente dramatico o intenso y su-
bito. Naturalmente, si estuviese relacionado con el tra-
bajo —una decision empresarial especialmente nega-
tiva o adoptada de forma “violenta”, conductas agresi-
vas...— tendria esta dimension profesional.

El “Tecnoestrés”. Este concepto hace referencia a los
efectos que provocan los cambios acaecidos en el
mercado de trabajo y en las organizaciones debidos al
uso de nuevas tecnologias. Si por un lado pueden
prestar apoyo al trabajador para hacer frente a la de-
manda creciente y a los intensos ritmos —presion del
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tiempo de trabajo—, también puede
revelarse como una fuente de efec-
tos negativos, al afectar al contenido
y al ambiente de trabajo. Un sector
propicio para estos efectos, aunque
puede producirse en cualquiera en el
marco de la “nueva economia”, es el
sector de tele marketing.

e Estrés por razén de género. Se
vincula especialmente a situaciones
de desigualdad derivadas del factor
sexo y/o género, asi como a las ma-
yores cargas que supone para la tra-
bajadora asalariada el desempenar
mayoritariamente el trabajo familiar.

Finalmente, el Acuerdo Marco Comuni-
tario diferencia entre estrés originado
“fuera del trabajo”, si bien puede cau-
sar cambios en el comportamiento y en
la eficacia en el trabajo, del estrés labo-
ral. Naturalmente, es este ultimo el que
constituye objeto del Acuerdo y el que
ocupara el andlisis efectuado en esta
Guia, siempre desde el plano de la po-
litica de prevencion.

3. Diferenciacion: éComo distinguirlo
de otros conceptos afines?

Conviene diferenciar el estrés laboral de otras situaciones con las que man-
tiene estrechas conexiones. Aun afines no deberian confundirse con él.

e Asi, no debe confundirse el estrés laboral propiamente dicho con el “sin-
drome de estar quemado por €l trabajo” (SQT o burnout), que también
ha merecido una Guia especifica a cargo del Observatorio. Se considera
al burnout como una de las posibles respuestas al impacto acumulativo
del estrés laboral crénico (ya explicado), en contextos de servicios de
ayuda a las personas. Algunas diferencias son:

ESTRES BURNOUT
Implicacion en los problemas Falta de implicacion
Hiperactividad emocional Apagamiento emocional

El dafio emocional es el sustrato

El dafo fisiologico es el sustrato primario primario

Agotamiento afecta a motivacion

Agotamiento, falta de energia y a energia psiquica

La depresion se entiende como reaccion La depresion es como una pérdida
a preservar las energias fisicas de ideales

Puede tener efectos positivos

. Solo tiene efectos negativos
en exposiciones moderadas g

15
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Por tanto aunque los dos conceptos guarden una re-
lacion estrecha no son idénticos. Los estresores relacio-
nados con el trabajo (ver clasificacion de los mismos en
el apartado de causas), pueden culminar con el apaga-
miento 0 desgaste profesional pero no siempre se al-
canza este resultado. Asimismo, es frecuente que tan ex-
tremado efecto se produzca en ciertos profesionales
—trabajadores sociales, profesores, personal sanitario,
policias...—.

e Tampoco debe confundirse con el concepto de insatis-
faccion laboral, que se refiere al grado de bienestar que
experimenta el trabajador a consecuencia de su tra-
bajo. Aunque comparte variables —factores- comunes,
como son contenido y organizacion del trabajo, niveles

retributivos y profesionales o las relaciones interperso-
nales, la respuesta que provoca en la persona del tra-
bajador es diferente.

e Cansancio psiquico y/o fatiga profesional. Situacion del
trabajador al considerar que sus expectativas y aspira-
ciones no pueden ya ser satisfechas, con la conviccion
de que nunca se cumpliran sus deseos.

e Ansiedad. Se trata de un efecto psicolégico que siem-
pre acompafa a los estados de estrés, pero no cons-
tituyen su causa. Asimismo, incluso desaparecido el
factor que desencadena el estrés la ansiedad es posi-
ble que se mantenga como secuela. En todo caso, la
ansiedad actlia como sintoma de un estado de estrés.
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III. FACTORES DE RIESGO: LAS CAUSAS
DESENCADENANTES DEL ESTRES LABORAL

OoMO se desprende de o expuesto en el apar-
tado anterior, la identificacion de un problema
de estrés laboral exige tener en cuenta tres
aspectos:

e | os factores de riesgo 0 causas que desencadenan o
provocan la reaccion y el estado de estrés —llamados
“estresores”—.

Por “factor de riesgo” de origen psicosocial se entiende:

“Todo aspecto de la concepcion, organizacion y ges-
tion del trabajo asi como de su contexto social y am-
biental que tiene la potencialidad de causar darios fisi-
cos, sociales o psicologicos en los trabajadores”.
(Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo,
AESST, 2000).

e | a reaccion individual generada por la exposicion alos  En cambio, conforme a los articulos 4 y 15.1 d) y g) de la
estresores. LPRL por “riesgo psicosocial” —como es el estado de
estrés— habria que incluir:
e | 0s danos a la salud que se derivan del estado de es-

trés —sufrimiento, dolencias y enfermedades, fisiologi- “Cualquier posibilidad de que un trabajador sufra un
cas 0 psiquicas—. determinado dario en su salud fisica o psiquica deri-
vado bien de la inadaptacion de los puestos, métodos

En este apartado analizaremos los dos primeros. En el y procesos de trabajo a las competencias del trabaja-
préximo el tercero. dor —articulo 15.1 d) LPRL—, bien como consecuen- 17
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cia de la influencia negativa de la organizacion y con-
diciones de trabajo, asi como de las relaciones socia-
les en la empresa y de cualquier otro “factor ambien-
tal” del trabajo (letra g)”.

A la vista de esta delimitacion legal, queda claro que re-
sulta imposible elaborar una lista exhaustiva de estreso-
res, esto es, de causas o0 agentes causantes —facto-
res— de riesgo de estrés en el entorno laboral. Tampoco
en este ambito encontraremos una Unica clasificacion de
los mismos. No obstante, es manifiesto que algunas con-
diciones de trabajo tienen mayor indice de probabilidad
de operar como estresores que otras para la mayoria de
las personas. Asi sucederia, por ejemplo, con la excesiva
presion de tiempos o ritmos de trabajo, la sobrecarga de
tareas, las expectativas que nunca pueden ser realmente
cumplidas y la deficiente organizacion, incluido el estilo
de mando y falta de apoyo social...

De esta complejidad, es consciente el Acuerdo Marco
cuando confiesa con claridad que “no pretende propor-
cionar una lista exhaustiva de indicadores de estrés po-
tencial”. No obstante, siguiendo los factores a titulo orien-
tador que reconoce Yy los criterios técnicos mas solven-
tes, como son las Guias aportadas por la AESST vy las

Notas Técnicas Preventivas especificas del INSHT, los
factores de estrés laboral se pueden clasificar en dos
grandes areas:

» El ambiente o “entorno objetivo” —dimension colectiva-.

Este grupo de factores o desencadenantes de estrés se
subdivide en tres:

e Respecto al contenido de las tareas.
e Ambiente fisico o material de trabajo.
¢ Relativos a la organizacion.

» [as condiciones subjetivas —dimension individual— .

Aquellos factores que van generando o no estrés laboral
segun la percepcion que el trabajador tenga de ellos y de
sus capacidades para hacerles frente. Esta percepcion,
que llamamos entorno subjetivo o psicoldgico, esta in-
fluida:

e Por las caracteristicas de la persona.
e Por sus relaciones interpersonales.
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FACTORES DEL ENTORNO
OBJETIVO

1. LOS “ESTRESORES” RELACIONADOS
CON EL CONTENIDO DE LAS TAREAS

Son los primeros a considerar, y desde luego tienen una
gran relevancia, pero no son en si mismos para determi-
nar un estado de estrés. Las mismas tareas son percibi-
das de modo diferente por distintas personas, e influyen
también de modo diverso segun el ambiente laboral y tipo
de organizacion.

Dentro de este grupo cabe destacar:

» El trabajo monotono y la excesiva rotacion de tareas.

» El nivel de gjuste —o desajuste— entre la capacidad de
la persona y las tareas del puesto a desempeniar, bien
porque los conocimientos exigibles sean superiores 0
porque, al contrario, sean muy inferiores a los que posee.
Lo primero genera una presion continua, lo segundo un
desgaste progresivo. Conforme a la V Encuesta de Con-
diciones de Trabajo del INSHT, casi 1/3 de los trabajado-
res dicen no mantener una adecuada relacion entre sus
conocimientos y las exigencias del puesto.

» Grado de autonomia para decidir sobre el modo de
realizar el trabajo —control o autorregulaciéon—. Incide

negativamente en la situacion de la persona el que se
vea constrenida a realizar sus tareas, sean muchas o
pocas, sin que pueda decidir razonablemente sobre el
modo o la forma de llevarlas a cabo. Segun la referida
V Encuesta de Condiciones de Trabajo, el 50% de los
trabajadores entienden que tienen poca o nula posibi-
lidad de cambiar nada en su trabajo.

Carga —nivel de esfuerzo— y ritmo de trabajo — pre-
sién temporal—. Al margen del contenido de las ta-
reas, influye notablemente la mayor o menor frecuen-
ciay la velocidad que se exija para realizarlas.

Programacion del trabajo —jornada y su distribucion,
turnos...—.

No solo la carga fisica es relevante, también la carga
mental. Por tal se entiende el esfuerzo cognitivo o el
grado de movilizacion de energia y capacidad mental
que la persona necesita, para desempenar la tarea.
Los mecanismos de la carga mental son complejos,
ya que hay que considerar tanto los aspectos cuanti-
tativos de las informaciones a tratar, como los cualita-
tivos; teniendo en cuenta que estos dos tipos de as-
pectos se pueden presentar tanto por exceso, dando
lugar a sobrecarga, como por defecto, generando
subcarga.
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2. ESTRESORES RELATIVOS AL AMBIENTE
Fisico

Estos aspectos se identifican con condiciones fisicas o
materiales de trabajo como el ruido excesivo o intermi-
tente, las vibraciones, falta de luz o luz muy brillante, alta
0 baja temperatura, el espacio fisico de trabajo, o am-
bientes contaminados. Su inadecuacion, ademas de
consecuencias indeseables sobre la salud de los trabaja-
dores, los hace mas vulnerables a los estados de estrés.

3. ASPECTOS INHERENTES A LA ORGANIZACION
DEL TRABAJO Y DE LA EMPRESA

En el amplio catalogo de factores que incluye este grupo
podemos citar:

» Los cambios en la organizacion del trabajo —tempo-
ralidad, precariedad, flexibilidad laboral, descentraliza-
cion productiva. .. —.

» Cultura de organizacion y gestion. Hay modelos de di-
reccion que promueven claramente la presencia de fac-

tores de riesgo, como puede ser tanto la que “deja ha-
cer” —pasiva— como la autoritaria, esto es, la que re-
sulta muy intervencionista o dirigista por el empleador.
En cambio, los mas participativos y transparentes faci-
litan la gestion de las reacciones y estados de estrés.

» El disefio del papel o rol de cada trabajador en la or-
ganizacion. Son factores de riesgo:

e E| disefio inadecuado, porque facilita conflictos y
ambigtiedad.

e El ejercicio de responsabilidades de control de las
conductas de los trabajadores.

P Las expectativas de desarrollo profesional. Las posibi-
lidades de promocién, y no ya sélo de estabilidad en
la empresa, influyen de modo determinante. La V En-
cuesta de Condiciones de Trabajo, evidencia que el
50% de los trabajadores considera que no ha promo-
cionado nunca.

Estas causas de estrés laboral las podemos resumir en el
siguiente cuadro:
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CATEGORIA
DE FACTORES FACTORES INCLUIDOS

ESTRUCTURA .
Y ESTILO DE GESTION

Tipos de: estructura, estilo
de gestion y comunicacion

Procedimientos de seleccion,
salario, retroalimentacion,

GESTION DE RECURSOS formacion, procedimientos

HUMANOS disciplinarios, oportunidades
de ascensos, relaciones
interpersonales
Duracion del trabajo, turnos,
régimen de trabajo/descanso,

PROCESO DE TRABAJO carga laboral, control de
calidad, fijacion de objetivos,
formacion

: Variedad de aptitudes,
gﬁE\Eli\)%'EI;BrIgTICAS significado del cometido,
autonomia, retroalimentacion

CQNCEPGI(')N SOCIAL, Trabajo en equipo,

TECNICA Y DEL ENTORNO cambio tecnoldgico

INCIDENTES Despidos, cambios

en la organizacion

Fuente: “Como abordar los problemas psicosociales
y reducir el estrés relacionado con el trabajo”. AESST.

FACTORES DEL ENTORNO
SUBJETIVO

Junto a la organizacion, el otro gran aspecto de anali-
sis en materia de riesgos psicosociales es el trabajador,
considerado individualmente y en sus relaciones socio-
laborales. En esta vertiente hay que tener en cuenta:

1. LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES

(edad, sexo, raza, experiencia laboral, tipo de persona-
lidad, convicciones personales, experiencias vitales o
trayectorias, estados biolégicos, estilos de vida y de
consumos sociales...).

No todos los trabajadores se ven afectados del mismo
modo, aun teniendo condiciones de trabajo y partici-
pando en empresas analogas. Los factores individuales
son relevantes sin duda. Ahora bien, aunque juegan un
papel importante, no quiere decir que el mero hecho de
tener unas determinadas caracteristicas desencadene el
estrés, sino que aumenta la vulnerabilidad de la persona.
Asi seguin las caracteristicas de personalidad, habra tra-
bajadores con tendencia a resistirse mas a los cambios,
y sin embargo otros que motivados por el reto, busquen
nuevas experiencias y se aproximen a ellas con cierta
flexibilidad y tolerancia ante la ambigledad.

En este sentido, es evidente que la edad vy, sobre
todo, el género se revela como variables de interés. En
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este sentido, los estudios epidemiolégicos mas recientes
muestran como incide mas el estrés laboral en las mujeres.

Asi, entre los rasgos de personalidad, estan los llama-
dos patrones de conducta, que son formas de compor-
tamiento aprendidas, que influyen sobre el modo en que
actuamos en las situaciones cotidianas de la vida. Los
estilos cognitivos, que intervienen en los procesos de
evaluacion, en la generacion de estrategias de afronta-
miento y en su puesta en practica, y otras caracteristicas
como el grado de ansiedad o el nivel de introversion o
extroversion.

2. LAS RELACIONES INTERPERSONALES

En este grupo de factores se mezclan tanto aspectos in-
dividuales, ligados a esas pautas de conducta y caracte-
risticas de personalidad, que facilitan o dificultan la rela-
cién con el grupo, cuanto organizativos, como el clima
existente y la red de apoyos sociales disponibles en la
empresa, y también fuera de ella —vida familiar, vida so-
cial...—. Son factores de riesgo adicionales, la inade-
cuada planificacion de las relaciones del trabajador con
los compafieros, pero también con los clientes o usuarios
de los servicios que prestan, mediante la prevision de
protocolos de actuacion, sistemas de resolucion de con-
flictos y apoyos necesarios para evitar la “soledad” en la
gestion de las relaciones.
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IV. LAS CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL:
DANOS A LA SALUD. LOS EFECTOS
NEGATIVOS PARA LA EMPRESA

N el andlisis del estrés laboral, antes de afrontar

su obligada prevencion, el tercer elemento que

hemos considerado relevante es el de sus con-

secuencias. Naturalmente, el primer plano de

estudio en esta vertiente ha de ser identificar las
muchas y graves dolencias y enfermedades que puede
suponer para el trabajador el sufrir estos estados de es-
trés. Sin embargo, cada vez se pone el acento mas en los
elevados costes, poco percibidos por los empresarios y
por la sociedad, que genera la no prevencion de estos
riesgos y, por tanto, la atencién a los dafios generados y
la pérdida de productividad provocada. En este sentido,
como recuerda correctamente el Acuerdo Marco:

“El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion
prolongada al estrés puede reducir la eficacia en el tra-
bajo y causar problemas de salud”.

1. LOS DATOS EPIDEMIOLOGICOS: EL CUADRO
DE DOLENCIAS Y ENFERMEDADES LIGADAS
AL ESTRES LABORAL

Una vez mas hay que comenzar diciendo que, del mismo
modo que no contamos con una unica clasificacion de
agentes estresores, tampoco la hay respecto de las con-
secuencias.

Este tema se complica aun mas, si tenemos en
cuenta que, como acaba de exponerse, el estrés no
afecta de la misma manera ni a todas las personas ni a
todos los grupos. Estas diferencias individuales dificul-
tan mas la tarea de establecer el nexo entre causas y
consecuencias, ademas éstas suelen dilatarse en el
tiempo.

Los efectos del estrés en la salud del trabajador de-
penden de diferentes factores o aspectos, como son:
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e Percepcion que el trabajador tenga del estresor.

e Capacidad que tenga la persona para controlar la
situacion.

e Preparacion de la persona para poder afrentar los
problemas.

¢ Influencia de los patrones de conducta, individuales y
sociales.

e Tiempo que se tarde en reaccionar, bien porque no se
reconozca la sintomatologia —carencia de informacion
suficiente— bien por temor a evidenciarla, tanto por ra-
zones personales —miedos a mostrar debilidad ante
los demas— como laborales —temor a sufrir conse-
cuencias negativas—.

De ahi, pues la enorme importancia de la informacion y
formacion al trabajador en esta materia, también al em-
presario que a menudo no tendra mejor preparacion.
Ademas de adoptar otras medidas organizativas.

El primero que estudiod con solvencia el proceso fisio-
l6gico de reacciones y estado de estrés fue el endocrind-
logo Hans Selye. Este, en 1936, formulé la teoria del Sin-
drome General de Adaptacion —SGA— Por eso, esta-
blecio la denominacion de “Sindrome de estar enfermo”.
Las tres fases sucesivas que caracterizan el SGA son:

12. Fase de alarma. El organismo reacciona automati-
camente preparandose para dar una respuesta, ya

sea enfrentarse o huir del agente estresor. Esta reac-
cion es de corta duracion, y no perjudica, siempre
que la persona disponga del tiempo necesario para
recuperarse. Esta primera fase, constituye el aviso
claro de la presencia de uno o mas de los agentes
estresores.

2%, Fase de adaptacion y resistencia. Se produce
cuando el organismo aunque intenta adaptarse, no
tiene tiempo para recuperarse del estimulo estresor y
por tanto continlia reaccionando para hacer frente a
la situacion. La activacion fisioldgica disminuye algo,
manteniéndose por encima de lo normal. Esta debili-
tada la capacidad para resistir. El organismo se torna
crecientemente vulnerable a problemas de salud...

3%, Fase de fatiga. En ella se colapsa el sistema orga-
nico que se estaba enfrentando a los estresores,
dando lugar a la aparicion de alteraciones psicoso-
maticas (aquellas que teniendo un origen psiquico,
pasan a ser afecciones fisicas).

Algunos de los sintomas fisicos y psicoldgicos que los es-
pecialistas destacan como posibles sefiales de alerta,
son: dolores musculares y de cabeza, comerse las ufas,
agotamiento e irritabilidad, cambios en el suefio, en la ali-
mentacion, en la vida sexual y en el estado de animo.
Pero no podemos comparar estrés con la patologia de la
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depresion, porque el estrés es una respuesta “normal”
(automatica, natural, biol6gica) del ser humano, mientras
que la depresion es una enfermedad.

Las principales manifestaciones del estrés, pueden ser
clasificadas en tres niveles segun su importancia de me-
nor a mayor grado:

NIVEL

DE IMPORTANCIA MANIFESTACIONES

Irritabilidad y ansiedad.
Insomnio.

Posibles problemas de
concentracion, en ocasiones.

Aumento de las horas de
absentismo al trabajo.

e Sentir fatiga sin razon.

¢ Indiferencia e indecision.
Aumento en el consumo
de alcohol, tabaco...

MODERADO
e Depresion.

* Problemas de salud (cardio-
vasculares, digestivas...).
SEVERO ¢ Aislamiento social y
presencia de pensamientos
autodestructivos.

También podemos clasificar las consecuencias o danos
derivados del estrés laboral, aunque de forma no exhaus-
tiva, en tres amplias areas, las dos primeras se muestran
en tablas y la tercera “dimension econémica” en el si-
guiente apartado:

TRASTORNOS FiSICOS

Gastrointestinales

Ulcera péptica, dispepsia funcional, intestino irritable, colitis
ulcerosa, aerofagia,...

Cardiovasculares

Hipertension, enfermedades coronarias (angina de pecho,
infartos), arritmias cardiacas,...

Respiratorios

Asma bronquial, hiperventilacion, disnea, sensacion de
opresion en la caja toracica,...

Endocrinos

Hipoglucemia, diabetes, hipertiroidismo, sindrome de
Cushing,...

Sexuales

Impotencia, vaginismo, alteraciones de la libido,...
Dermatoldgicos

Prurito, dermatitis atipica, sudoracion excesiva, alopecia,...
Misculo-esqueléticos

Alteraciones en los reflejos musculares (hiperreflexia, hipo-
rreflexia),...

Otros

Cefaleas, alteraciones inmunoldgicas (gripe, herpes), artritis

reumatoide,... Fuente: INSHT
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SECUELAS NEGATIVAS

Incapacidad para concentrarse y/o tomar
decisiones, sensacion de confusion,
dificultad para mantener la atencion,
sentimientos de falta de control, frecuentes
olvidos, hipersensibilidad a las criticas,
consumo de farmacos/alcohol/tabaco...,
mal humor, mayor susceptibilidad de sufrir
accidentes, bloqueos mentales, sensacion
de desorientacion y preocupacion excesiva.

TRASTORNOS PSICOLOGICOS

Trastornos del suefo, ansiedad/miedos/
fobias, adiccion a drogas y alcohol,
depresion y otros trastornos afectivos,
alteracion de las conductas de alimentacion,
trastornos de la personalidad, trastornos
esquizofrénicos.

MANIFESTACIONES EXTERNAS

Y CONDUCTA

Hablar rapido, temblores, tartamudeo,
imprecision al hablar, precipitacion al actuar,
explosiones emocionales, voz entrecortada,
comer excesivamente, falta de apetito,
conductas impulsivas, risa nerviosa, boste-

zos frecuentes
Fuente: INSHT

CONSECUENCIAS PS'COL()G'CAS 2. LA D|MENS|0N ECON()M'CA:

LOS COSTES DE LA NO PREVENCION

En la actualidad, las Organizaciones Internacionales mas prestigiosas
y preocupadas por este problema de salud laboral, que ya es el prin-
cipal, ademas de insistir en los enormes dafos que puede generar
para el trabajador la no prevencion del estrés laboral, han emprendido
una intensa campana para acreditar que, al mismo tiempo, dana la
productividad de las empresas. En esta direccion, sea en el marco de
la Unién Europea —AESST— como en el plano internacional —OIT—
se sostiene con rigor, aunque con poco éxito aun, que:

“Las empresas que ayudan a sus empleados a hacer frente al es-
trés y reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en funcion
de las aptitudes y aspiraciones humanas, tienen mas posibilidades
de lograr ventajas competitivas”.

La Comision Europea indica respecto a los costes economicos, que
entre el 50% y 60% del absentismo, han sido relacionado con el es-
trés laboral. Ademas, incluyendo los costes sanitarios asociados, se
calcula que el coste anual para la UE estaria en torno a los 20.000 mi-
llones de euros. Si a esto le ahadimos, la pérdida de productividad, la
mayor fluctuacion de personal y la menor capacidad de innovacion
(que son tres ejemplos de los efectos secundarios del estrés laboral),
la cifra real probablemente sera bastante superior. Otro dato recogido
por la AESST, es no considerar comercialmente viable a una organiza-
cién o departamento, que tenga mas del 40% de su personal con pro-
blemas de estrés.
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En la misma direccion, se pone énfasis en otro de los cos-
tes a tener en cuenta, como es el del tratamiento adecuado de
los trabajadores que sufren migrana. Este tratamiento puede
suponer a sus empresas un ahorro de 1.200 euros por emple-
ado, porque reduce los dias de baja y aumenta la productivi-
dad laboral y calidad de vida del trabajador.

En relacion a la carga de trabajo mental, uno de los factores
de riesgo del estrés, se ha evidenciado el amplio numero de
trabajadores que calificaban de graves las consecuencias de
los errores ante la carga de trabajo en su puesto. Asi, segun la
V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, tenemos:

CONSECUENCIAS DE LOS ERRORES
p E F

A: Costes economicos paralaempresa .......... 24,3%
B: Calidad del producto /sevicio ................ 34,5%
C: Sobre la propia seguridad del trabajador
oladesuscompaferos..................... 33,4%
D: Sanciones econdmicas ...............c.i.o... 2,6%
E: Posible pérdida del puesto ................... 2,8%
F: Nocontesta ............ ... ... .. ... . ..... 2,4%

En definitiva, a los costes personales hay que afia-
dir los costes que causa a la empresa, y por tanto
a la sociedad en su conjunto, tanto directos o visi-
bles como indirectos, u ocultos. Evidenciar estos
costes ocultos, mas que los directos, es uno de los
retos que tienen las politicas preventivas.

COSTES COSTES

DIRECTOS INDIRECTOS

Quiebra de las relaciones
humanas, descenso de la
productividad, descenso
de la calidad, reduccion
de la creatividad,
disminucion del
rendimiento debido a

Tratamientos de
las enfermedades,
costes de la [T,

?nbcsf";f{?aod la rotacion de puestos
ermpanente de trabajo, creacion de

apCCidentes d’e condiciones favorables
trabajo a la produccion de

accidentes e incidentes
(no existen dafios
personales pero si
materiales),...

i
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3. LA INCIDENCIA DEL ESTRES LABORAL
EN CIFRAS: ALGUNOS DATOS CONCRETOS,
INCLUIDOS LOS TRABAJOS DE CAMPO
DEL OBSERVATORIO

La exposicion de los dafios a la salud provocados por el
estrés no responde a un puro interés informativo, se con-
creta en un numero creciente de trabajadores que enfer-
man, con distinta intensidad, por esta causa. Todas las
Encuestas de Condiciones de Trabajo —la V del INSHT,
la IV de la UE— evidencian que en torno a 1/3 de la po-
blacion ocupada esté afectada.

A dia de hoy se revela ya como el principal problema
de salud laboral, equiparado, y quizas ya superior, al que
provoca los riesgos ergonémicos, en especial los dolores
de espalda.

De los 147 millones de trabajadores, mas de la mitad,
sienten que desempefan sus tareas con presion de
tiempo, y plazos ajustados. Mas de un cuarto, no puede
decidir su ritmo de trabajo. Todos los trabajadores estre-
sados presentan cefalea, un 17% dolores musculares,
un 20 % enfermedades varias, un 13 % fatiga y un 30 %
dolor de espalda. Asimismo, el estrés esta en la raiz del

16% de las enfermedades cardiovasculares de los hom-
bres, y el 22% de las mujeres (datos de la Comision Eu-
ropea en la “Guia sobre el estrés relacionado con el tra-
bajo de la UE”).

Estas cifras se confirman para nuestro pais. Una de
las conclusiones del VI Congreso Internacional de la
Sociedad Espafiola para el Estudio de la Ansiedad y el
Estrés (SEAS), celebrado en Septiembre del 2006, es
que el 27,6% de los trabajadores esparioles sufre es-
trés laboral. Ademas destacaron el ambito Educativo y
Sanitario.

Reveladoras, aunque significativamente rebajadas,
son las cifras de la V' Encuesta Nacional. Asi, el 5,7%
presenta tres 0 mas sintomas compatibles con el estrés
(alteraciones del suefio, sensacion continua de cansan-
cio, cefalea, falta de concentracion, falta de memoria e
irritabilidad). Por otro lado esta presencia de sintomas
compatibles con estrés, es mas frecuente en Administra-
cion/ Banca (6,5%), Servicios Sociales (6,5%) y otros
servicios (7,8%).

Por su parte, y desde una perspectiva, sectorial, el
Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales,
aporta en el ano 2005 los siguientes datos:
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NIVEL DE RIESGO DE ESTRES LABORAL

73%

Hosteleria ~ Ensefianza Textil Seguridad  Sanidad

Privada  At. Primaria

En el trabajo de su segundo afio, 2005, la informacion
que se recoge es respecto a cinco sectores (Hosteleria,
Ensenanza y Textil, fueron incorporados en el ano 2004,
los otros dos, al afo siguiente, Seguridad Privada y Sa-
nidad, centrada en Atencion Primaria). El total de los tra-
bajadores, de los cinco sectores, que participaron en el
cuestionario elaborado por el Observatorio, fue 1139. De

los que 254 (22,3%) eran Hosteleria, 269 (24%) corres-
pondian a Ensefanza, 44 (4%) Textil, 96 (8,4%) Seguri-
dad Privada, y 476 (42%) Atencion Primaria dentro de
Sanidad.

Como podemos observar, el sector donde los traba-
jadores consideraron que existe un mayor nivel de es-
trés laboral, es el de la Ensefanza, con un 73%, te-
niendo en cuenta que son datos soélo respecto a Educa-
cion Primaria, seguido de los sectores Hosteleria
(65,30%) y Textil (64%), entre los que apenas resultaron
diferencias de opiniones, en cuarto lugar Sanidad, en
concreto Atencion Primaria 27,10%, y por ultimo con un
13% Seguridad Privada. Para estas conclusiones, las
variables que se tuvieron en cuenta como causas fue-
ron: carga mental, autonomia, condiciones de trabajo,
definicion de rol, condiciones ambientales y relaciones
laborales.

A la luz de toda esta informacion sobre las conse-
cuencias del estrés laboral, vemos que es sumamente
importante, porque sirve para concienciar a todos, la ne-
cesidad de disponer de una “cultura preventiva efi-
caz frente al estrés laboral”. Destacando de modo ge-
neralizado, unos crecientes costes econémicos, la in-
cidencia cada vez mayor en el deterioro de la calidad
de vida y el incremento de dolencias de los tra-
bajadores.
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V. EL MARCO REGULADOR: ¢ES EXIGIBLE
AL EMPLEADOR EL DEBER DE PREVENIR
Y/O REPARAR EL ESTRES LABORAL?

HORA bien, que ya no exista duda alguna so-

bre los efectos negativos del estrés sobre la

salud de millones de trabajadores y sobre la

productividad de las empresas, significa que

es igualmente exigible, en el plano juridico,
al empleador, que adopte las medidas necesarias para
prevenir tal riesgo vy, en su caso, para reparar los danos
generados a la salud del trabajador. La duda surge por
la falta de referencia especifica a la prevencion del es-
trés en la LPRL. Conforme recuerda el “Acuerdo Marco
Europeo sobre el Estrés Laboral” (Octubre de 2004), in-
corporado en nuestro ordenamiento, por el ANC
(Acuerdo de Negociacion Colectiva) del 2005/2006 en
su capitulo VII, es una obligacion del empresario adop-
tar medidas para prevenir el estres laboral, dentro de las
politicas de prevencion de riesgos laborales. Esta obli-
gacion legal se enmarca en la Directiva Marco 89/391/

CEE, en materia de Salud y Seguridad. Por tanto, tam-
bién en la LPRL.

El “Acuerdo Marco Europeo sobre el Estrés Laboral”
aunque no es vinculante, sf sirve como pauta para eva-
luar el cumplimiento empresarial. Asi lo entienden nues-
tros Tribunales (puede verse el Anexo relativo a la mas re-
ciente doctrina judicial en este sentido).

De este modo, la no prevencion del estrés laboral su-
pone, en el plano normativo:

» Un incumplimiento grave del conjunto de las normas
de prevencion de riesgos laborales, a sancionar en el
marco de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Or-
den Social —LISOS—.

» Generar accidentes de trabajo que hay que tratar
como tales ( articulo 115 LGSS), siendo profesional y

OBSERVATORIO
PERMANENTE ‘%J
PIESGOS
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no comun la contingencia. La no inclusion en el caté-
logo de enfermedades profesionales actual, ni en el
revisado, no impide su calificacion como enfermedad
del trabajo.

» Es un incumplimiento grave y culpable del empleador,
que puede ser sancionado por la via del articulo 50
LET, pudiendo solicitar el trabajador la extincion volun-
taria del contrato con derecho a las indemnizaciones
sefialadas para el despido improcedente —STSJ Ma-
drid, 5 de octubre de 2005—.

Ademas de las normas generales, tanto comunitarias
como estatales, y el referido Acuerdo, asi como las
NTP, hay que tener en cuenta que existen referencias

especificas respecto a la necesidad de tener presente
la fatiga mental, en las Directivas 90/270/CEE vy
92/85/CEE, respectivamente medidas minimas de se-
guridad y salud relativas al trabajo con equipos que in-
cluyen pantallas de visualizacién, y la mejora de la se-
guridad y la salud laboral de las trabajadoras embara-
zadas. Otra Directiva, que también puede ser un
punto de partida, en esta lucha frente a los riesgos
psicosociales, es la Directiva 2003/88/CE, relativa al
tiempo de trabajo, porque exige atender algunos as-
pectos que aparecen como potenciales factores de
riesgo del estrés. Estos aspectos son: las largas jorna-
das laborales, las pausas cortas, y cualquier organiza-
cién que pueda perjudicar la seguridad y salud de sus
trabajadores.
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VI. LA GE’STI(')N EN LAS ORGANIZACIONES:
ACCION PREVENTIVA FRENTE AL

ESTRES LABORAL

1. Se puede "medir” o “evaluar”
el estrés laboral, pero éicomo
hacerlo?

UEDE comprobarse con lo expuesto en los
apartados anteriores, que prevenir el estrés la-
boral negativo —distrés— es complicado,
dada la elevada y variada gama de factores o
“estresores” que pueden concurrir para provo-
carlo. Pero ademas de obligado juridicamente, tal pre-
vencion es posible técnicamente y conveniente social y
econdmicamente, pues es beneficiosa tanto para los tra-
bajadores como para la empresa, segun lo indicado. A tal
fin, es exigible una tarea de gestion preventiva que per-
mita reducir la incidencia de estos factores en la salud de
los trabajadores, por tanto incluida la salud psiquica. Esta
accion preventiva ha de efectuarse a partir del conjunto

de instrumentos previstos en la LPRL para hacer frente a
una politica eficaz de proteccion de la seguridad y salud
en el trabajo (articulos 14 a 16 LPRL). Asi lo pone de ma-
nifiesto con claridad el referido Acuerdo Comunitario so-
bre Estrés Laboral

Es frecuente escuchar, sobre todo del lado empresa-
rial, que en ciertas empresas no es necesario llevar a
cabo medida alguna preventiva porque no hay riesgo de
estrés laboral. Una posicion de este tipo choca con la
prevision del Acuerdo Europeo, conforme al cual poten-
cialmente todos los lugares pueden verse afectados por
el estrés, aunque queda claro que, en la practica, ni to-
dos los lugares ni todos los trabajadores lo estaran.
Ahora bien, para llegar a este resultado es necesario que
quede avalado o acreditado por una evaluacion de ries-
gos psicosociales, conforme prevé el articulo 16 LPRL.
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Hoy contamos con diferentes instrumentos para “me-
dir” el estrés. Pero ni todos son igualmente fiables, ni to-
dos los disponibles son eficientes. En este sentido, son
bien conocidos los métodos que analizan parametros fi-
siolégicos, como son las variaciones de frecuencia car-
diaca, control de presion sanguinea o frecuencia respira-
toria, el gasto energético, electroencefalograma... Al res-
pecto, la Nota Técnica Preventiva (NTP) 355 “Fisiologia
del estrés”, otorga importancia a los métodos que estu-
dian las alteraciones hormonales que pueden determi-
narse en sangre, saliva y orina.

El principal problema que plantean, es que estos mé-
todos de medicion cuantitativa, mediante pruebas de la-
boratorio, no aseguran un resultado cierto sobre la rela-
cién entre esos cambios fisioldgicos y la organizacion del
trabajo, pero si resultan muy costosos. Por lo tanto, es
necesario pensar en otros métodos que, Utiles a los fines
pretendidos, resulten mas viables.

Sdlo podremos afrontar los problemas, y bus-
car soluciones, basandonos en un conoci-
miento objetivo, sistematico y donde partici-
pen los trabajadores.

A tenor de lo indicado por el Acuerdo Comunitario, el
primer paso de la accion preventiva es “la identificacion

de los problemas de estrés relacionados con el trabajo”.
El Acuerdo prefiere el término “problema”, al término “fac-
tor de riesgo”. Pero son equivalentes. Tampoco habla el
Acuerdo expresamente de “evaluacion del riesgo de es-
trés”, pero hemos de entender igualmente, que la accion
de identificar un problema de estrés laboral, es estricta-
mente equivalente a la accion de evaluar los factores de
riesgo que lo desencadenan.

Identificar un problema de estrés laboral es, pues, lle-
var a cabo una evaluacién o medicion de su presencia
efectiva o real en el lugar de trabajo de referencia. Nor-
malmente, el mejor modo de determinar esta presencia o
incidencia es el recurso a la técnica porcentual: qué por-
centaje de trabajadores pueden estar afectados, en un
momento dado y en un entorno especifico.

A este respecto, el Acuerdo Comunitario también ha
evitado, tanto dar una lista completa de indicadores de
estrés potencial, como proporcionar una Unica metodolo-
gia. Pero esta opcion abierta no debe ser criticada, pues
resulta correcta y sitla la evaluacion del riesgo de estrés
laboral, en los mismos términos que lo que acontece
para el resto de riesgos profesionales. No obstante, el
Acuerdo si da algunas orientaciones, sea respecto de in-
dicadores objetivos sea de pautas metodoldgicas.

La identificacion de los principales indicadores de un
“problema” de estrés laboral no puede hacerse de forma
espontanea o informal, sino que requiere acudir a una
metodologia cientifica y técnicamente apropiada. El
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Acuerdo tampoco precisa qué metodologia seguir, como
sucede en general con cualquier riesgos profesional en la
LPRL, ya que la normativa abre la puerta a usar cual-
quiera de las disponibles, siempre que sean eficaces.
Pero si dice que tal metodologia puede implicar un anali-
sis de elementos, tales como:

e Organizacion del trabajo y los procesos productivos.
e Condiciones y el entorno de trabajo.

e Comunicacion entre todos los niveles.

e Factores subjetivos.

Conviene advertir de inmediato que la evaluacion del es-
trés laboral no puede llevarse a cabo exactamente de la
misma manera, que para los demas riesgos profesiona-
les, dado su diferente origen y distinto funcionamiento.
La razdon es que en estos casos adquiere mayor peso la
“valoracion” efectuada por el experto en prevencion de
estos riesgos, a partir del uso de instrumentos sean ob-
jetivos sean subjetivos de “medicion” del riesgo de es-
trés en un lugar y en un momento concreto. Por ello, el
proceso de identificacion o evaluacion puede presentar
tres fases:

1. Fase de encuesta o investigacion de los factores de
riesgo —medida del tamano del problema—.

2. La fase de valoracion de resultados.

3. La fase de presentacion de resultados en términos

accesibles y Utiles para promover medidas Utiles de
prevencion.

Para la primera fase, contamos con dos grupos de for-
mas de mediciéon o evaluacion de los factores de riesgo
de estrés:

a) Las formas objetivas de identificacion. Se basan en un
registro y documentacion de hechos directamente
realizados por el técnico.

b) Las formas subjetivas. Estas se basan en el procesa-
miento de las informaciones —percepciones— efec-
tuadas por los empleados.

Dentro de las primeras, las objetivas, aparecen aquellas
actuaciones que dan cuentan de las senales o indicado-
res que alertan del problema. Entre estas sefales, algu-
nas listadas en el Acuerdo Comunitario, estan:

e Alto porcentaje de absentismo en la empresa, € incluso
el nimero de bajas voluntarias.

e Elevado nivel de rotacion voluntaria de personal.

e Adopcion de cambios organizativos que se revelan, o
pueden revelarse, perjudiciales de algun modo para
ciertos trabajadores.

e Sistema de deteccion de sintomas fisioldgicos de es-
trés, a través de la actividad de vigilancia de la salud.
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e Frecuentes conflictos o quejas de los trabajadores.

Estos criterios objetivos, ofrecen datos orientadores e
indicios relevantes del problema pero no lo miden con
precision. Para alcanzar este conocimiento mas con-
creto es necesario acudir a las formas subjetivas de
identificacion que, como se ha visto, se basan en la re-
cepcion, de forma ordenada, de la opinion de los traba-
jadores “evaluados”. Para identificar el porcentaje de
afectados cabe seguir, de modo complementario, dos
grupos de técnicas:

a) Cuantitativas. Se trata de cuestionarios suficiente-
mente validados en orden a medir las respuestas da-
das por los empleados.

b) Cualitativas, entrevistas de trabajadores concretos y/o
de grupos de discusion con trabajadores.

Para el andlisis o valoracion, por parte de los expertos res-
ponsables de la accién preventiva, de los resultados obte-
nidos a través de estas técnicas, suelen seguirse diferen-
tes metodologias, por lo general basadas en encuestas
que siguen alguno de estos dos modelos de evaluacion:

e Demanda-control-apoyo social o “modelo de interac-
cion relacional” (Karasek y Theorell).

e Esfuerzo-recompensa o “modelo transaccional”
(Siegrist).

Ya vimos que el estrés laboral se concibe basicamente
como un estado de desajuste, percibido como tal por el
trabajador, entre las exigencias del trabajo —demanda—
y la capacidad de respuesta de éste —control—.

KARASEK (1979)

La «autonomia en la toma de decisiones» es
el control potencial de los empleados sobre
las tareas asignadas y su comportamiento la-
boral. Las «exigencias» laborales como los
factores de estrés psicoldgicos, que intervie-
nen en la realizacion de la carga de trabajo.

Pues bien, a partir de estos dos conceptos se describe
un cuadro de cuatro situaciones diversas atendiendo al
mayor 0 menor grado de tension que provocarian:
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DEMANDA

CONTROL

Como es manifiesto, los trabajos de “alta tension” derivan
de un control bajo y una demanda alta, mientras que es
de “baja tension” si el control es alto y la demanda es
baja. Si la demanda es alta pero también lo es el control,
esto es, el poder de disponer de recursos para afrontarlo,
estamos ante un “trabajo activo”, generador de modelos
positivos de conducta. Pero si ambos son bajos enton-
ces estamos ante un “trabajo pasivo”.

Ahora bien, para determinar la incidencia que estos
trabajos tienen a la hora de provocar una situacion de es-
trés se hace necesario analizar o atender un tercer factor:
el “apoyo social” que reciben los trabajadores sometidos
a procesos de presion o tension laboral, ya de los direc-
tivos, ya de companeros. Si esta presente, moderara el
trabajo de alta tension, de lo contrario la elevara. Como
veremos de inmediato, el puesto con mayor probabilidad
de estrés sera el de alta demanda, bajo control y redu-
cido o nulo apoyo social.

TRABAJO DE BAJA TENSION

TRABAJO PASIVO

TRABAJO ACTIVO

TRABAJO DE ALTA TENSION

Pese a su elevada dosis de objetivismo y la compleji-
dad de factores que atiende, este modelo presenta ca-
rencias que se han intentado paliar con otro, el “modelo
de esfuerzo y recompensa”, basado en un analisis de los
desajustes 0 desequilibrios que el trabajador percibe no
ya tanto entre la carga de trabajo y su poder de control,
sino entre el nivel de esfuerzo o dedicacion —presion la-
boral— que le exige y las compensaciones o “incentivos”
que recibe. Como es obvio, aqui el subjetivismo es ma-
yor, porque este desajuste sera percibido de modo dife-
rente por cada trabajador, atendiendo a su personalidad
y a sus expectativas, al tiempo que inciden otros factores
externos —culturales, educativos...—. El tiempo que
esté en esta situacion y la falta de alternativas, en un con-
texto de alto desempleo y empleo precario, también inci-
dirén en los niveles de estrés laboral.

Para llevar a cabo este complejo analisis, ya hemos re-
cordado que no existe un Unico método. Tampoco existe
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una normativa especifica sobre el tipo y nimero de “me-
diciones, andlisis 0 ensayos”, que se consideran necesa-
rios para la evaluacion eficaz del riesgo de estrés, segun
autoriza el articulo 5 del Reglamento de Servicios de Pre-
vencion (RSP).

Este precepto reglamentario, plenamente aplicable a
tales riesgos, tan sélo nos dice que han de valorarse los
riesgos:

e En funcién de criterios objetivos, segun los conoci-
mientos técnicos existentes, o consensuados con los
trabajadores, de modo que pueda alcanzarse una con-
clusiéon sobre la necesidad de controlar o reducir el
riesgo —evitar el estrés sera imposible—.

e Ademas el procedimiento de evaluacion debe ofrecer
confianza sobre sus resultados, adoptandose en caso
de duda el mas favorable a la prevencion.

La ausencia de una regulacion reglamentaria especifica
no autoriza a desentenderse del problema, pero sf deja al
empleador, en colaboracion con los trabajadores, deter-
minar qué métodos y guias seguir para tal evaluacion.
Entre los métodos mas usuales estan:

1) Los recogidos en las Notas Técnicas de Prevencion
del INSHT en esta materia.

2) Las Guias ofrecidas por los Institutos Regionales de
PRL.

3) Las “normas sobre gestion del estrés” —“The mana-
gement Standard”, 2004— de la Oficina Ejecutiva de
Seguridad y Salud del Reino Unido (HSE). Se trata de
un conjunto de criterios que se orientan a ayudar a las
empresas a aplica la normativa sobre prevencion de
riesgos laborales, que es andloga a la nuestra. Esta
Guia se estructura en torno a seis conceptos —de-
manda, control, apoyo, relaciones, rol y cambio—,
ofreciendo los criterios que se consideran adecuados
o correctos respecto de cada uno de ellos para ase-
gurar una proteccion eficaz.

A titulo de ejemplo, entre las herramientas concretas mas
utilizadas, esta el cuestionario LES de T. H. Holmes y R.
H. Rahe. Sirve para conocer el grado de estrés experi-
mentado, guiandose por la escala elaborada por ambos
médicos estadounidenses. Se trata de una lista de situa-
ciones cotidianas, para evaluar los factores potencial-
mente inductores de estrés. Son acontecimientos positi-
VoS Yy negativos, a los que se les ha dado una escala de
acuerdo a la forma en que las personas se enfrentan con
cada situacion.

También, dentro de la técnica de Lista de chequeo
(check-list), merece especial mencion la “Lista de control”
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elaborada por la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y Trabajo. Contiene cuatro listas res-
pecto a los siguientes temas: contenido y organizacion
del trabajo, condiciones de trabajo, condiciones de em-
pleo (politica organizacional) y relaciones en el trabajo.
Cada una de estas listas presenta preguntas en formato
si/ no. De la suma de sus respuestas se obtendra una
puntuacion total, donde a mayor puntuacion, mayor sera
el nUmero de problemas generadores de estrés.

2. éCuales son las medidas
de prevencion?

Quién y como ha de llevarse a cabo la prevencion
del estrés: el reparto de papeles entre los “sujetos
de la prevencion”

Pero esta claro que no bastara con identificar un pro-
blema de estrés y determinar, en su caso, de qué manera
y quién esta sufriendo este riesgo de manera mas perju-
dicial para su salud, sino que, como recuerda la Agencia
Europea —AESST—, es necesario también “identificar
las intervenciones frente al estrés”, esto es, qué medidas
han de adoptarse para su control. En este mismo sen-
tido, el Acuerdo Comunitario dice que cuando se identifi-
que un problema de estrés laboral “se deben tomar me-

didas para prevenirlo...”. La finalidad de la evaluacion es
controlar el riesgo mediante la adopcion de la correspon-
diente accion preventiva (articulo 16.2 b LPRL vy articulo
7, letra c) RSP).

El Acuerdo Comunitario recuerda también tanto el su-
jeto obligado a adoptar tales medidas, como el modo
para llevarlas a cabo. Naturalmente, la determinacion de
tales medidas adecuadas “es responsabilidad del emple-
ador”, recuerda con toda claridad. Ahora bien, estas me-
didas deben ser aplicadas con la “participacion y colabo-
racion de los trabajadores y/o de sus representantes”,
conforme prevé el articulo 18 LPRL. Por lo tanto, el modo
mas adecuado para realizar esta accion preventiva es a
través de una negociacion, mas o menos formal, entre la
direccion empresarial y los representantes de los trabaja-
dores. Qué duda cabe que, dada la especificidad y com-
plejidad de esta accion, es necesario contar con el ade-
cuado asesoramiento del técnico o experto en esta ma-
teria de evaluacion y accion preventiva de riesgos psico-
sociales.

Asimismo, y conforme prevé nuestra regulacion, el
Acuerdo Comunitario recuerda que, una vez estableci-
das, las medidas contra el estrés deberan ser revisadas
periddicamente, con el fin de “evaluar su eficacia, com-
probar si se utilizan de forma optima los recursos y si to-
davia son adecuadas y necesarias”. El Acuerdo sigue, de
este modo, el planteamiento hecho por la Agencia Euro-
pea de Salud y Seguridad —AESST—.
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Qué tipos de medidas preventivas estan
disponibles: medidas especificas y politicas
antiestrés

El Acuerdo Comunitario también nos orienta sobre el tipo
de medidas a adoptar. A tal fin nos recuerda que “pueden
ser colectivas, individuales o ambas”. En todo caso, nos-
otros debemos recordar que un principio basico de la ac-
cién preventiva, recogido expresamente en el articulo 15
de la LPRL, es el primar las medidas colectivas sobre las
individuales.

La intervencion en el plano individual no es ni
la unica ni la mejor solucion, requiere siempre
que se complemente con una accion en el am-
bito de toda la organizacion empresarial, in-
cluida la Direccion.

Para la introduccion de estas medidas, que sin duda han
de abordarse en el marco de la evaluacion y planificacion
general de los riesgos profesionales —Plan de Preven-
cion de Riesgos—, el Acuerdo Comunitario se refiere a
una doble tipologia de medidas:

a) Medidas especificas para prevenir factores con-
cretos de estrés identificados en la evaluacion

b) Definicion y puesta en practica de una “politica an-
tiestrés”

Medidas especificas de prevencion
de factores identificados de estrés

Si, como hemos visto, el trabajo con mayor probabilidad
de estrés es el que presenta una demanda alta y bajo
control y un reducido o nulo apoyo social, las medidas
preventivas deberan dirigirse a invertir esta relacion: au-
mentando el control, reduciendo o ajustando la carga y
promoviendo el apoyo social. La reduccion de la carga,
conlleva intervenir en la organizacion y contenido del tra-
bajo, mientras que el aumento del control, requiere actuar
tanto respecto de la organizacién, como respecto del
individuo.

La accion preventiva sobre factores organizativos se
denomina primaria, mientras que la intervencion sobre
factores subjetivos se liga a la secundaria. En el primer
grupo de medidas, el Acuerdo ofrece ejemplos orientado-
res de actuaciones tanto de prevencion primaria como de
prevencion secundaria.

En cambio no menciona la “prevencion terciaria”. La
razdn mas probable es que no se trata de auténtica “pre-
vencion” sino de “reparacion” del dafo causado por la no
prevencion de los factores de riesgo —primaria— vy la
falta de formacioén adecuada en técnicas de afronta-
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miento —secundaria—. La prioridad del Acuerdo es la
prevencion y no la reparacion.

Dentro de las medidas de prevencion primaria que
propone el Acuerdo hay que destacar:

» Medidas de gestion y Comunicacion. Dentro de
este grupo estarian:

e Asegurar una buena adecuacion entre el nivel de
responsabilidad del trabajador y de control sobre su
trabajo.

e [ as medidas que aseguran un apoyo adecuado por
parte de la direccion a los individuos y equipos de
trabajo.

e Mejorar la organizacion, procesos, condiciones y
entorno de trabajo, ofreciendo compensaciones ra-
zonables por el esfuerzo realizado por los trabajado-
res dentro de un sistema de gestion integral orien-
tado hacia la calidad de ambiente laboral.

e Clarificar los objetivos de la empresa, asi como el
papel de los trabajadores individuales.

» Medidas de informacion y consulta, conforme a la
legislacion europea y a la negociacion colectiva de los
Estados miembros.

Aunque es necesario fomentar la implicacion directa de
los trabajadores queda claro que hay que promover ac-
ciones colectivas y organizadas, por lo que debe promo-
verse la participacion de las estructuras representativas.
Tanto genéricas —comités de empresa, secciones sindi-
cales...—, como especificas —Comité de Seguridad y
Salud (obligatorio en empresas cuya plantilla son 50 6
mas trabajadores, segun la LPRL), y/o mediante los De-
legados de Prevencion (sus competencias y garantias es-
tan en el capitulo V de la LPRL)—. Respecto a estos Ulti-
mos es necesario insistir en el papel tan relevante que
desempenan en la gestion de la prevencion, incluidos los
riesgos psicosociales. Ademas con su labor (herramien-
tas comunicacion-informacion y apoyo social), se puede
afianzar mas las relaciones interpersonales entre los tra-
bajadores mejorando el clima global de comunicacion.
Ejemplos concretos:

e Programas de formacion y entrenamiento con el fin de
adquirir conocimientos, capacidades y habilidades ne-
cesarias para poder desempefar correctamente las
tareas.

e Cuestionarios o chek-list entregados a trabajadores
por centros o Departamentos.

e Modificar la politica de personal en una direcciéon mas
comunicativa y de mayor flexibilidad pero a favor de los
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intereses de los trabajadores, no sélo de los em-
pleadores.

e Mejorar los canales de comunicacion con el fin de que
faciliten mayor participacion en las tomas de decisio-
nes, 0 para conceder mas autonomia especialmente a
los trabajadores de los niveles mas bajos.

e Prever los efectos en la situacién psicosocial a raiz de
cambios.

e Disefar los trabajos de forma que estén provistos de
significado, estimulo y oportunidades para que los
trabajadores puedan emplear sus habilidades. Ya que
como hemos visto juega un papel importante la satis-
faccion del trabajador porque normalmente se consi-
dera que si esta a gusto y motivado en su puesto de
trabajo, tendra menos probabilidad de sufrir estrés.
La satisfaccion de los trabajadores también puede
obtenerse, evitando la temporalidad de los contratos
por motivos de seguridad y posible promocion de
aquellos.

Por lo que concierne a las medidas de prevencion secun-
daria, que se dirigen no a la organizacion como la accion
primaria, sino a los trabajadores individualmente conside-
rados, destacan:

» Formar ala direccién y a los trabajadores, con el fin
de llamar la atencion sobre el estrés y su comprension
—causas, consecuencias, modos de afrontarlo-, facili-
tando la deteccién y tratamiento precoz de la depre-
sion y la ansiedad, y ampliando la concienciacion de
todos los sujetos implicados en las relaciones de tra-
bajo y en la estructura social que representa la em-
presa.

» Atender a técnicas de seleccién del personal di-
rectivo, capaces de garantizar que se contraten a
personas competentes también en la gestion de per-
sonas, no soélo de “recursos productivos”.

» Desarrollar técnicas de afrontamiento del pro-
blema, tanto individuales como de grupo. Ejemplos
concretos:

e Aplicar y promover la Vigilancia de la Salud, para
poder diagnosticar a tiempo los problemas relacio-
nados con el estrés (medida muy importante por
ejemplo, frente al tratamiento de infarto de miocar-
dio debido a situaciones estresantes en el trabajo),
respetandose siempre la confidencialidad.

e Programas de adquisicion de destrezas que ayuden
a los trabajadores, mediante la informacién y forma-
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cion, tanto para gestionar las situaciones de con-  En sintesis, por lo que respecta a la intervencion primaria,
flicto en el plano relacional como en el plano perso-  esto es, sobre factores organizativos, hay que actuar
nal —cuidado fisico, técnicas de relajacion...—. en los siguientes aspectos:

De especial importancia es el conjunto de medidas orien-
tadas a facilitar el necesario apoyo social en la empresa.

Como se ha expuesto, el apoyo social acttia como factor Definicion de competencias. Cualquier puesto
reductor o, al contrario, productor de estrés. Esta medida de trabajo, debe tener bien asignadas sus tareas
busca evitar el trabajo en condiciones de aislamiento, y responsabilidades.

controlando la competitividad, aumentando y/o mejo-
rando la comunicacion... Este “recurso preventivo” re-

duce la vulnerabilidad al estrés, asi como sus efectos Estructura jerarquica. Reparto de autoridad,
negativos. establecer un organigrama donde todos y cada
uno de los trabajadores tengan claro el lugar que

TIPOS DE APOYO SOCIAL ocupa cada persona y asi conocer quién/es de-

ben actuar en caso de conflictos.
Apoyo emocional:
provision de estima, afecto, confianza...

. . Estilo de mando. Del que depende el grado de

_Apoyo informativo: consulta-participacion de los trabajadores. Desta-
mas informacion, consejos... camos, que segun la OIT, la alta participacion fa-
cilita: mayor productividad, menor inestabilidad de
los trabajadores, mejor rendimiento, disminuye las
enfermedades fisicas y psiquicas y mejora de cier-
tos trastornos del comportamiento derivados del
estrés, como el tabaquismo y el alcohol.

Apoyo instrumental:
ayudas econdmicas, provision de tiempo...

Apoyo evaluativo:
afirmacion, comparacion social...
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Canales de comunicaciéon e informacion.
Tanto reuniones formales periddicas como peque-
Aas charlas con companeros durante el des-
ayuno, pueden permitir la solucién de problemas
cotidianos laborales.

Relaciones (inter departamentales y personales).
Si éstas son malas, ademas de poder perjudicar
la salud de los trabajadores, redundaran negativa-
mente en el producto/ servicio de la empresa.

Desarrollo profesional (posibilidades de forma-
cién y promocion).

Introduccion de cambios. Implican una necesa-
ria informacion y formacion adecuada y anticipada
de los trabajadores afectados, para facilitar sus
esfuerzos y aplicar los principios ergondémicos
que consisten en adaptacion de puestos y tareas
a las personas, junto al necesario apoyo social en
la resolucion de problemas relacionados con el
estrés.

Organizacion del tiempo de trabajo (duracion
y tipo de la jornada, pausas, Por ejemplo el tra-
bajo a turnos se puede hacer menos estresante,
si los horarios estan bien organizados, contando
con los trabajadores y que reciban diferentes ti-
pos de asistencia social, como espacios donde
se puedan recuperar tanto fisica como mental-
mente, guarderias cerca o dentro de los lugares
de trabajo,...

En cambio, por lo que concierne a las medidas pre-
ventivas en el plano individual, preferidas por los em-
pleadores por no afectar a un espacio que ellos creen
exclusivo, la organizacion del trabajo, hay que destacar
una amplia gama. No obstante, entre las mas habitua-
les estan:

e Técnicas respiratorias. Muy Utiles en los procesos de:
ansiedad, hostilidad, resentimiento, tension muscular,
fatiga y cansancio cronico.

e Técnicas de relajacion progresiva en: la ansiedad, de-
presion, impotencia, baja autoestima, fobias, miedos,
tension muscular, hipertension, cefaleas, alteraciones
digestivas, insomnio, temblores...
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Técnicas de auto hipnosis. Altamente eficaces en ce-
faleas, dolores de cuello y espalda, alteraciones diges-
tivas como el colon irritable, fatiga, cansancio cronico,
insomnio, trastornos dej suefo.

Técnicas de entrenamiento autdgeno. Son Utiles en
tension muscular, hipertension, alteraciones digestivas,
fatiga, cansancio cronico, insomnio y otras alteracio-
nes del sueno.

Técnicas de detencion del pensamiento. Empleadas
en ansiedad, ante situaciones concretas, fobias, mie-
dos, obsesiones, pensamientos indeseados.

Técnica del rechazo de ideas absurdas. Se utilizan en
procesos ansiosos generalizados, depresion, deses-
peranza, impotencia, baja autoestima, hostilidad, mal
humor, irritabilidad, resentimiento, ...

Técnicas de afrontamiento de problemas para: fobias,
miedos y en ansiedad ante situaciones determinadas.

Técnica de afrontamiento asertivo: en obsesiones,
pensamientos indeseados, en problemas de comuni-
cacion y ansiedad...

Técnicas de biorretroalimentacion. Son efectivas en
procesos ansiosos generalizados, tensién muscular,

hipertension, cefaleas, dolores de cuello y espalda, es-
pasmos musculares... La biorretroalimentacion es una
técnica que mide las funciones fisioldgicas.

De todas maneras es conveniente elegir la técnica indivi-
dual adecuada a cada persona. Ha de procurarse actuar
de forma preventiva, antes de que el proceso de estrés
empiece a adquirir sintomas significativos, ya que como
hemos visto, va desencadenando desde darios y conse-
cuencias leves, hasta otros que pueden ser irreversibles
para la salud y seguridad del trabajador e incluso reper-
cutir en la misma organizacion. En todo caso, debemos
insistir en que ha que primar la prevencion desde una ver-
tiente esencialmente colectiva (articulo 15 LPRL), aunque
también teniendo en cuenta la vulnerabilidad y caracteris-
ticas individuales de los trabajadores (articulo 25 LPRL).
Tampoco debe olvidarse la intervencion reparadora o
asistencial. Ante una situacion concreta, es necesario la
ayuda de un profesional en Psicologia, que es quien va
a determinar cudl es la adecuada o adecuadas técnicas,
para poder la/s aplicar correctamente en la practica.

El desafio de las politicas antiestrés laboral

El Acuerdo Comunitario no sélo se refiere a la adopcion
de medidas especificas para los factores desencadenan-
tes del estrés, al mismo tiempo prevé la posibilidad de
adoptar “politicas antiestrés”. Por tales se entiende la cre-
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acion de un marco de orden general para la
adopcion, antes incluso de que se identifique
un problema concreto de estrés laboral en la
empresa, de medidas preventivas para evitar
0, en su caso, afrontar el estrés. A diferencia
de las medidas especificas, que tienen una di-
mension mas concreta, especifica o puntual,
las Politicas Antiestrés, suponen un “Plan” glo-
bal de intervencion, tanto anticipada como de
gestion permanente del entorno laboral, para
evitar la aparicion del estrés o para facilitar su
gestion de la forma mas optima.

A tal fin, se recomienda la puesta en prac-
tica de una secuencia de instrumentos andlo-
gos a los de las “politicas anti-acoso” en el tra-
bajo, integrada por actuaciones como:

e Declaraciones de principios.

e Mecanismos de gestion de quejas.

¢ Protocolos de Gestion Comunicativa.

e Encuestas y consultas periddicas de “clima
laboral”.

Este enfoque deberia llevarse a cabo mediante
negociacion colectiva, la formula mas ade-
cuada para disenar y aplicar protocolos y codi-
gos antiestrés.

1a

23

33

CONCLUSIONES

El estrés es un proceso bioldgico por eso no puede ser
evitado en entornos competitvos, como las empresas.
Pero si se pueden y se deben prevenir sus efectos ne-
gativos en la salud y en el funcionamiento de la empresa.
La evaluacion del estrés debe ser integrada en una efi-
caz politica de prevencion de riesgos profesionales.

Esta evaluacion debe identificar y valorar los agentes
estresores objetivos y subjetivos, dando prioridad a los
primeros. La prevencion eficaz del estrés laboral re-
quiere dar prioridad a las medidas colectivas y que
éstas se complementen con otras individuales.

Tampoco seria correcto, considerarla como un fin en si
misma, sino conforme a la normativa en prevencion, y
para asi conseguir integrarla de forma global, durante
toda la vida laboral de la organizacion, debe servir
para posteriormente planificar las medidas a
adoptar y/o a mejorar, dando prioridad a las colec-
tivas y completandolas con individuales.

En caso contrario, seria un incumplimiento grave de la
LPRL y su normativa de desarrollo, por parte del em-
presario, con sus consecuencias sancionadoras e in-
demnizatorias, reflejadas en la LISOS 5/2000.
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VII. RECOMENDACIONES Y BUENAS PRACTICAS

OR lo expuesto en esta Guia parece claro que
la mejor “receta” para combatir el estrés, seria
una adecuada combinacion entre las referidas
medidas organizativas —menor y mejor de-
manda— vy las individuales —mejor y mayor
capacidad de afrontamiento—. Por eso precisamos:

» Un reparto equitativo de tareas.

» Mejores medios a los trabajadores para desarrollarlas.

» Mas y mejor espacio fisico.

» Aumentar el tiempo libre.

» Incrementar las oportunidades de expresar coOmo se
percibe la situacion por los trabajadores.

A todo ello, hay que anadir una mejora de la calidad de
vida en general. Por tanto, es muy importante adquirir
buenos habitos o “practicas saludables”, aunque signifi-
que realizar cambios en nuestros estilos de vida, tales
como:

e Descansar y dormir lo suficiente.

e Aprender a aprovechar el tiempo libre y/o distribuir las
tareas, ya sean laborales o extra laborales, de forma
equilibrada.

e Una dieta equilibrada —alimentacion contra el estrés—.

e Evitar las adicciones —tabaco, alcohol...—.

e Realizar algun tipo de ejercicio fisico regularmente.

e Técnicas de relajacion/meditacion/masaje... Asi como
una adecuada ‘“higiene postural” en el puesto de
trabajo.

e |Involucrarse en actividades creativas, especialmente
aquellas que requieren el uso de las manos.

Buscar “Apoyo Social” (y dejarse ayudar) por parte de fa-
miliares y amigos sera, como se dijo, otra via adecuada.
No obstante, debe recordarse que es la empresa la que
debe ofrecer esta importante herramienta, que actua
como un amortiguador en el proceso gradual del estrés.
En todo caso, a la empresa incumbe asegurar que los
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trabajadores disponen de suficiente formacion e informa-
cion, tanto en habilidades sociales para evitar conflictos y
violencia en las relaciones humanas, sean o no del am-
bito estrictamente personal, cuanto en materia de practi-
cas saludables de estilos de vida, que incidan favorable-
mente en el afrontamiento del estrés.

Naturalmente hay que ser realistas en esta posicion. Ni
todas las personas son iguales —lo que alivia a unos, no
lo hace a otros—, ni al empleador puede pedirsele que
asegure una conducta saludable fuera del entorno labo-
ral. La prevencion del estrés laboral no es una obligacion
de resultado, como si sucede respecto de otros riesgos
profesionales, sino una obligacion de medios. Lo que sig-
nifica que al empleador hay que pedir que ponga a dis-
posicion las herramientas que sean necesarias para esti-
mular, de modo razonable, que se adopten practicas sa-
ludables a efectos de prevenir o reducir la incidencia del
estrés laboral.

De todas maneras, la prevencion del estrés debe

abordarse desde el estudio simultaneo de tres

aspectos:

e Todas las condiciones de trabajo.

e Exigencias del mismo sobre la persona.

* Recursos del individuo para dar respuesta a ta-
les demandas.

A continuacion exponemos distintos ejemplos de buenas
practicas, al margen del tamafio o actividad de las em-
presas:

» En una residencia de ancianos de Calvia (Mallorca), se
realizd un estudio de las necesidades de los trabaja-
dores para después tomar medidas tendentes a me-
jorar sus condiciones de trabajo, los horarios o las ta-
reas que desempefiaban cada uno. Recibié un galar-
dén europeo por su lucha contra los riesgos psicoso-
ciales y el estrés en el lugar de trabajo.

» EI Comité Organizador de los Juegos Olimpicos de
Atenas 2004 realiz6 una consulta a sus 70.000 traba-
jadores, en todos los niveles de la organizacion. El ob-
jetivo era conocer los conocimientos, actitudes, dias
perdidos y medidas que la plantilla proponia para Iu-
char contra factores como el estrés, la violencia, el ta-
baquismo y el consumo de drogas y alcohol. Este es-
tudio indico las diferencias en la forma en que el es-
trés afecta a los trabajadores en funcion del género,
nivel educacional y trabajo.

» Herramienta “work positive” de gestion del estrés,
en varias fases, principalmente para las PYME, en
Escocia e Irlanda. Ya que una organizacion debe
conocer sus puntos de partida, para poder hacer
una evaluacion de los beneficios obtenidos. Los re-
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sultados fueron: el 97% considerd de utilidad las
técnicas de comparacion, para identificar qué siste-
mas para reducir estrés eran susceptibles de mejo-
ras y el 64% opind que el cuestionario empleado,
cubria todas las causas posibles del estrés en una
empresa.

El caso del acceso vial y condiciones de trabajo de los
conductores de autobuses en Suecia, ilustra una ac-
cion eficaz para la prevencion del estrés dirigida Uni-
camente al nivel organizativo.

La Compania de Seguro del Fuego y de la Marina de
St. Paul, realizd varios estudios para la prevencion del
estrés en hospitales. Incluyeron actividades sobre: la
educacion del empleador y de la Administracion en el
estrés de trabajo, cambios en las politicas de hospital
y los procedimientos para reducir las fuentes organi-
zativas del estrés, y el establecimiento de programas
de asistencia para el trabajador.

» En paises noérdicos, el proceso de aprender desde la

experiencia, forma parte de sus legislaciones. En
Noruega, la normativa del control interno, es obliga-
toria cualquiera que sea su sector de actividad vy el
numero de empleados. Su articulo 12, dispone que el
trabajo debe organizarse para permitir el desarrollo
de las competencias, los contactos sociales, y la po-
sibilidad de tomar decisiones, como evitar el trabajo
repetitivo.

El control interno, se define como el conjunto de
acciones sistematicas de la empresa, para asegurar y
documentar que las actividades de salud y seguridad,
se realizan de acuerdo con las disposiciones legales,
con el fin de reducir el estrés y los problemas de sa-
lud debidos al trabajo, los accidentes laborales y el
absentismo. Hasta ahora, las experiencias noruegas
(Saksvik et Nytro, 1996) manifiestan que este control
aplicado a una muestra representativa de 915 empre-
sas, ha favorecido la sensibilidad a la salud, en un
42% al 69% de las mismas.
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Anexo I SENTENCIAS RELACIONADAS
CON EL ESTRES LABORAL

1) La proteccion de la salud se extiende no soélo a
su vertiente fisica sino también a la psiquica

Es una obligacion de cualquier empresa preservar la sa-
lud de los trabajadores frente a cualquier tipo del hecho
que, en el marco de la prestacion de sus servicios, pueda
no ya lesionar activamente su integridad fisica, sino po-
tencialmente poner en peligro su patrimonio fisico o psi-
quico. (STSJ Andalucia, Granada, 9 de mayo de 2005).

2) El estrés es un riesgo psicosocial a prevenir en
el marco de la LPRL. De no hacerlo, se incurre en
incumplimiento grave, no sélo de la LPRL, sino
también del contrato de trabajo, conforme al
articulo 50 ET

El estrés laboral es un riesgo de origen psicosocial reco-
nocido por la OMS vy las instituciones europeas comuni-

tarias asi como, por el Acuerdo Europeo sobre el Estrés
laboral. Este Acuerdo, pese a su caracter obligacional,
esto es, sin fuerza normativa directa para generar com-
promisos empresariales, marca importantes pautas en o
que se refiere a las acciones de prevencion y reduccion
del estrés. (STSJ Canarias, 31 de mayo de 2001, Madrid,
10 octubre de 2005).

3) Los dainos derivados de la actualizacion de
los riesgos psicosociales, a raiz de su no
prevencion, tienen la consideracion de
enfermedades del trabajo

Hoy dia, ante la imposibilidad de encuadrar determinadas
patologias psiquicas contraidas por motivo u ocasion del
trabajo como enfermedades profesionales al no figurar en
la lista cerrada de dichas enfermedades —articulo 116 de
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la LGSS, en relacion con el Real Decreto 1995/1978 de
12 de mayo— tanto la doctrina cientifica como judicial re-
conducen esas patologias psiquicas a la nocién de «en-
fermedades del trabajo», con cuya expresion se hace re-
ferencia a las enfermedades o procesos de alteracion de
la salud del trabajador que, no siendo en sentido técnico-
juridico enfermedades profesionales, guardan una rela-
cién causal con la prestacion de servicios desempefnada
y que por ello mismo se equiparan en su tratamiento al
accidente de trabajo”. (STSJ Navarra, 18 de abril de
2000).

4) El estrés no sélo produce enfermedades
psiquicas también puede provocar
enfermedades fisicas, incluso la muerte,
por patologias con alto indice de mortalidad

“Lo cierto es que el accidente cerebral puede ser produ-
cido por el continuo «stress» y tensidon acumulada de
todo conductor de vehiculos. Por ello, mas que quedar
roto el nexo causal entre el traba o y la lesion, la Sala en-
tiende que existe relacion de causalidad entre su activi-
dad laboral y la enfermedad que tuvo el fatal desenlace”.
(STSJ, Las Palmas de Gran Canaria, 9 diciembre de
2005).

5) Que el estrés no venga provocado directamente
por el trabajo sino por el ambiente generado en
la empresa no impide calificar como laboral la
enfermedad que sobrevenga

“Como tampoco obsta a la consideracion de la contin-
gencia laboral que la situacion que ha determinado la en-
fermedad no sea el trabajo en si, es decir, las tareas que
desarrollaba en su puesto, sino el ambiente en que las
desarrollaba, por ejemplo, su relacion con los compare-
ros, pues ese ambiente también forma parte del trabajo;
es mas, en la mayoria de las ocasiones el accidente de
trabajo no se ocasiona por el desarrollo normal de la ac-
tividad laboral, sino de una ejecucion andmala de la
misma, anomalia que puede venir determinada por el
propio trabajador, por la empresa, por companeros de
trabajo o, incluso por extrafios a la relacion laboral”.
(STSJ Extremadura, 1 de diciembre de 2005).

6) Que no haya una situacién de acoso laboral no
quiere decir que no se produzca una situacion
de estrés ocupacional, que permite también
demandar a la empresa

“Aun cuando la Sala comparte —por lo razonado— el cri-
terio de la Juzgadora de instancia respecto a que la situa-
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cion vivida por el trabajador demandante no puede califi-
carse como de acoso laboral, no le cabe duda respecto
a la existencia de relacion de causalidad entre las descri-
tas irregularidades empresariales, la fuerte tension y el es-
trés que como consecuencia de aquellas el demandante
hubo de soportar, y la sintomatologia depresiva, que tras
la evolucion que se relata ha culminado en la situacion de
Incapacidad Permanente en el grado de absoluta para

todo trabajo, que le ha reconocido el INSS, por lo que
concurriendo los requisitos exigidos por el ordenamiento
juridico —articulo 115 LGSS— para la calificacion juridica
del padecimiento del demandante como accidente de
trabajo, sin perjuicio de la desestimacion de la demanda
origen de las presentes actuaciones, podra ejercitar, la
accion pertinente para reclamar dicha calificacion. (STSJ
Catalufia, 2 de noviembre de 2005).
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Anexo IT ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE
EL ESTRES LABORAL

El acuerdo fue firmado el dia 8 de octubre de 2004, el
objetivo de este acuerdo es proporcionar un marco a
los empresarios y trabajadores para identificar y pre-
venir y tomar las medidas necesarias con respecto a
los problemas del estrés relacionados con el trabajo.

1. INTRODUCCION

El estrés ligado al trabajo ha sido reconocido a escala in-
ternacional, europea y nacional como una preocupacion
tanto para los empleadores como para los trabajadores.
Habiendo identificado la necesidad de una accién espe-
cifica en este asunto y anticipando una consulta de la Co-
mision sobre el estrés, los interlocutores sociales euro-
peos han incluido este tema en el programa de trabajo
del Didlogo Social 2003-2005.

El estrés puede, potencialmente, afectar a cualquier
lugar de trabajo y a cualquier trabajador, independiente-
mente del tamafo de la empresa, de su ambito de activi-

dad o del tipo de contrato o relacion laboral. En la prac-
tica, no todos los lugares de trabajo ni todos los trabaja-
dores estan necesariamente afectados.

Tratar la cuestion del estrés ligado al trabajo puede
conducir a una mayor eficacia y mejora de la salud y de
la seguridad en el trabajo, con los correspondientes be-
neficios econémicos y sociales para las empresas, los
trabajadores y la sociedad en su conjunto. Es importante
considerar la diversidad de la mano de obra cuando se
tratan problemas de estrés ligado al trabajo.

2. OBJETIVO

El objetivo de este Acuerdo es incrementar la sensibiliza-
cion y la comprension de los empleadores, los trabajado-
res y de sus representantes acerca de la cuestion del es-
trés relacionado con el trabajo, atraer su atenciéon res-
pecto a los signos que pueden indicar los problemas de
estrés ligado al trabajo.
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El objetivo de este Acuerdo es proporcionar un marco
a los empleadores y a los trabajadores para identificar y
prevenir o manejar los problemas del estrés relacionado
con el trabajo. No se trata de culpabilizar a los individuos
respecto al estrés.

Reconociendo que el acoso vy la violencia en el lugar
de trabajo son factores potenciales de estrés y dado que
el programa de trabajo 2003-2005 de los interlocutores
sociales europeos prevé la posibilidad de una negocia-
cion especifica sobre estas cuestiones, el presente
Acuerdo no trata la violencia en el trabajo, ni el acoso vy el
estrés postraumatico.

3. DESCRIPCION DEL ESTRES Y DEL ESTRES
LIGADO AL TRABAJO

El estrés es un estado que se acompana de quejas o dis-
funciones fisicas, psicoldgicas o sociales y que es resul-
tado de la incapacidad de los individuos de estar a la al-
tura de las exigencias o las expectativas puestas en ellos.

El individuo es capaz de manejar la tensiéon a corto
plazo, lo que puede ser considerado como positivo, pero
tiene dificultades en resistir una exposicion prolongada a
una presion intensa. Ademas, individuos diferentes pue-
den reaccionar de manera distinta a situaciones similares
y un mismo individuo puede reaccionar de manera dife-
rente a una misma situacion en momentos diferentes de
Su vida.

El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion
prolongada al estrés puede reducir la eficacia en el tra-
bajo y causar problemas de salud.

El estrés originado fuera del entorno de trabajo puede
entraiar cambios de comportamiento y reducir la eficacia
en el trabajo. No todas las manifestaciones de estrés en
el trabajo pueden ser consideradas como estrés ligado al
trabajo. El estrés ligado al trabajo puede ser provocado
por diferentes factores tales como el contenido del tra-
bajo, su organizacion, su entorno, la falta de comunica-
cion, etc.

4. IDENTIFICACION DE LOS PROBLEMAS DE
ESTRES RELACIONADO CON EL TRABAJO

Dada la complejidad del fenémeno del estrés, el presente
Acuerdo no pretende proporcionar una lista exhaustiva
de indicadores de estrés potencial. Sin embargo, un alto
nivel de absentismo, de rotacion de personal, de frecuen-
tes conflictos 0 quejas de los trabajadores, constituyen
signos que pueden indicar un problema de estrés ligado
al trabajo.

La identificacion de un problema de estrés ligado al
trabajo puede implicar un andlisis de elementos tales
como la organizacion del trabajo y los procesos (acuer-
dos de tiempo de trabajo, grado de autonomia, adecua-
cion de las capacidades del trabajador a las necesidades
del trabajo, cantidad de trabajo etc.), las condiciones v el
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entorno de trabajo (exposicion a comportamientos abusi-
vos, ruido, temperatura, sustancias peligrosas, etc.), la
comunicacion (incertidumbre respecto a lo que se espera
en el trabajo, perspectivas de empleo, préximos cam-
bios, etc.) asi como factores subjetivos (presiones emo-
cionales y sociales, sentimiento de no ser capaz de hacer
frente, impresion de no ser apoyado, etc.).

Si se identifica un problema de estrés ligado al trabajo,
se deben tomar medidas para prevenirlo, eliminarlo o re-
ducirlo. La determinacion de las medidas adecuadas es
responsabilidad del empleador. Estas medidas seran apli-
cadas con la participacion y colaboracion de los trabaja-
dores y/o de sus representantes.

5. RESPONSABILIDADES DE LOS EMPLEADORES
Y DE LOS TRABAJADORES

Conforme a la Directiva marco 89/391, todos los emple-
adores tienen la obligacion legal de proteger la seguridad
y la salud de los trabajadores. Esta obligacion se aplica
igualmente a los problemas de estrés ligado al trabajo en
la medida en que presenten un riesgo para la salud y la
seguridad. Todos los trabajadores tienen el deber general
de respetar las medidas de proteccion definidas por el
empleador.

Los problemas relativos al estrés ligado al trabajo pue-
den ser abordados en el marco de una evaluacion gene-
ral de los riesgos profesionales, mediante la definicion de

una politica sobre el estrés diferenciada y/o mediante me-
didas especificas que apunten a los factores de estrés
identificados.

6. PREVENIR, ELIMINAR O REDUCIR
LOS PROBLEMAS DE ESTRES LIGADO
AL TRABAJO

Se pueden tomar diferentes medidas para prevenir, elimi-
nar o reducir los problemas de estrés ligado al trabajo.
Estas medidas pueden ser colectivas, individuales o am-
bas. Pueden ser introducidas en forma de medidas espe-
cificas que apunten a factores de estrés identificados o
en el marco de una politica antiestrés de orden general
que incluya medidas de prevencion y de accion.

Si las competencias requeridas en la empresa son in-

suficientes, es posible recurrir a expertos exteriores, con-
forme a la legislacion europea asi como a la reglamenta-
cion, convenios colectivos y practicas nacionales.
Una vez establecidas, las medidas contra el estrés debe-
ran ser revisadas periédicamente con el fin de evaluar su
eficacia, comprobar si se utilizan de forma éptima los re-
cursos y si todavia son adecuadas o necesarias.

Estas medidas pueden incluir, por ejemplo:

¢ medidas de gestion y comunicacion tales como aclarar
los objetivos de la empresa, asi como el papel de los
trabajadores individuales, asegurar un apoyo ade-
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cuado de la gestion a los individuos y a los equipos,
asegurar una buena adecuacion entre el nivel de res-
ponsabilidad y de control sobre su trabajo, mejorar la
organizacion, los procesos, las condiciones y el en-
torno de trabajo,

e formar a la direccion y a los trabajadores con el fin de
llamar la atencion acerca del estrés y su comprension,
sus posibles causas y la manera de hacerle frente y/o
de adaptarse al cambio,

e la informacioén y la consulta de los trabajadores y/o de
sus representantes, conforme a la legislacion europea
asi como a la reglamentacion, convenios colectivos y
practicas nacionales.

7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

En el marco del articulo 139 del Tratado, este Acuerdo
marco europeo voluntario compromete a los miembros
de UNICE/UEAPME, del CEEP y de la CES (y del Comité
de Enlace EUROCADRES/CEC) a desarrollarlo conforme
a los procedimientos y practicas propias de los interlocu-
tores sociales en los Estados miembros y en los paises
del Espacio Econdmico Europeo.

Las partes signatarias invitan asimismo a sus organizacio-
nes miembro en los paises candidatos a aplicar este Acuerdo.

El desarrollo de este Acuerdo se llevara a cabo durante
los tres afos siguientes a la fecha de firma del mismo.

Las organizaciones miembro informaran acerca del
desarrollo de este Acuerdo al Comité de Dialogo Social.
Durante los tres primeros anos tras la firma del presente
Acuerdo, el Comité de Didlogo Social preparara un cua-
dro anual resumiendo el desarrollo del Acuerdo. El Co-
mité de Didlogo Social elaborard, en el cuarto afo, un
informe completo sobre las acciones de desarrollo
tomadas.

Las partes signatarias evaluaran y revisaran el Acuerdo
en cualquier momento, pasados cinco anos tras la firma,
si asi lo solicitara una las partes signatarias.

En caso de cuestiones sobre el contenido del
Acuerdo, las organizaciones miembro implicadas, po-
dran dirigirse conjunta o separadamente a las partes
signatarias, que responderan conjunta o separada-
mente.

En el desarrollo de este Acuerdo, los miembros de las
organizaciones signatarias evitaran cargas innecesarias a
las PYME.

El desarrollo de este Acuerdo no constituye una razon
valida para reducir el nivel general de proteccion otorgada
a los trabajadores en el campo del presente Acuerdo.

El presente Acuerdo no perjudica el derecho de los in-
terlocutores sociales a concluir, en el nivel apropiado, in-
cluido el europeo, acuerdos que lo adapten y/o comple-
ten de manera que tengan en cuenta las necesidades es-
pecificas de los interlocutores sociales implicados.
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