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La guia que tiene en sus manos estd destinada a todos aquellos profesionales
que se dedican en el dia a dia a implantar la cultura de la prevencién.

Uno de los objetivos es cubrir el vacio de textos que existe en el drea de la
prevencion de los riesgos psicosociales.

Desde la conviccién de que la mejora de la preparacién de los técnicos que in-
tervienen en la prevencioén de los riesgos psicosociales redunda siempre en un
incremento de su proteccion y la de aquellos trabajadores que estdn expuestos
a sufrir algun tipo de riesgo psicosocial.

Desde OSALAN no se escatima esfuerzo alguno en el campo de la formacién
e informacién con el fin de garantizar un mayor nivel de profesionalidad y
eficacia en cada una de las acciones que se llevan a cabo en prevencion.

Fruto de este esfuerzo son las miltiples y diversas publicaciones que en dife-
rentes campos de la prevencion viene editando OSALAN.

Por dltimo, queremos agradecer a todos aquellos que con su esfuerzo diario
contribuyen a mejorar la prevencion y conseguir entre todos juntos una mejo-
ra en el dmbito de las condiciones laborales.
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INTRODUCCION

El ambito psicosocial/organizativo contintia siendo en nuestro pais uno de los que presentan
mé&s escasa actividad preventiva.

No existen limites de exposicién, ni en cuanto a la dosis ni en cuanto al tiempo, no hay una
metodologia Unica de evaluacioén, ni criterios legales para establecer prioridades preventivas.

Existe una falta de informacién respecto a la nocividad en la salud del trabajador, diversos
topicos y creencias sobre a quién afectan los problemas de estrés (son de caracter individual,
afectan sélo a los predispuestos, a ejecutivos, a tareas intelectuales, son algo inherente al
trabajo, etc.) o la incredulidad ante la posibilidad de controlar o eliminar los factores causales.

La falta de reconocimiento de los dafios que las condiciones psicosociales de trabajo pueden
causar, y de hecho causan, en la salud es otro elemento que contribuye a restar atencion a
este &mbito preventivo. Estos trastornos de salud se derivan al sistema sanitario publico, con
lo que no revierten en ninguna mejora del entorno laboral aungue éste hubiese sido el origen.

Un reciente estudio estima que solo en 2004 el coste generado por incapacidad temporal debida
a los casos prevalentes de enfermedades laborales como el estrés, la depresién o la ansiedad
ascendfa a 1.676.518.835 €; cifra notablemente por encima del coste de las enfermedades
cardiovasculares, infecciosas o pulmonares, superada solamente por las enfermedades
osteomusculares, cuyo coste medio se estima en 1.725.633.057€.

Sin embargo, el marco legal genérico, la Ley 31/1995 de Prevenciéon de Riesgos Laborales
(art. 4.7) y el RD 39/1997 del Reglamento de Servicios de Prevencion (art. Del 3 al 5), y
sus respectivas modificaciones posteriores, proporciona definiciones y principios de accién
suficientemente claros y aplicables a la préactica preventiva, incluida la psicosocial.

Abordar el riesgo psicosocial implica darle el mismo tratamiento preventivo que se aplica a los
aspectos higiénicos, ergonémicos o de seguridad:

- Identificar los riesgos

- Medirlos

- Priorizarlos

- Disefiar e implementar acciones preventivas
- Evaluar la efectividad
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¢ QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS?

Existen en el trabajo factores de riesgo que son susceptibles de ocasionar trastornos que sin
ser de naturaleza fisica pueden causar dafio a la salud del trabajador.

Pueden llegar a materializarse en dolencias o lesiones de tipo soméatico o psicosomético, pero
sin llegar a este extremo, son perjudiciales para la salud en su vertiente psiquica y social de
los trabajadores.

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se
encuentran presentes en una situacién laboral y que estan directamente relacionadas con
las condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y bioldgicos), con la organizacién, con
los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el
contenido del trabajo y con la realizacion de las tareas, y que pueden afectar a través de
mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio de
su labor.

Los factores psicosociales pueden ser favorables o desfavorables para el desarrollo de la
actividad laboral y para la calidad de vida laboral del individuo. En el primer caso contribuyen
positivamente al desarrollo personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables
tienen consecuencias perjudiciales para su salud y para su bienestar. En este caso hablamos
de factores de riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral y tienen el potencial de causar
dafio psicoldgico, fisico, o social a los individuos.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Ante una determinada condicién psicosocial laboral adversa no
todos los trabajadores desarrollardn las mismas reacciones.
Ciertas caracteristicas propias de cada trabajador (personalidad,
necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion
etc.) determinarédn la magnitud y la naturaleza tanto de sus
reacciones como de las consecuencias que sufrira. Asi estas
caracteristicas personales también tienen un papel importante en
la generacién de problemas de esta naturaleza.

Entre los factores de riesgo de riesgo psicosocial podemos
distinguir los siguientes:

- Relacionados con el ambiente fisico: temperatura, ruido,
vibraciones, etc.

- Relacionados con la organizacioén, contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea: sobrecarga cuantitativa o cualitativa de
la tarea, Pausas y descansos, Horario de trabajo, Trabajo a turnos
y nocturno, Funciones y tareas Ritmo de trabajo, Monotonia,
Autonomfa, Carga mental, Responsabilidad, Desempefio de rol,
Comunicacién en el trabajo, Estilo de mando, Participacién en
la toma de decisiones, Condiciones de empleo, Desarrollo de la
carrera profesional.

- Relacionados con las interacciones humanas: las relaciones
interpersonales en el trabajo.

CONSECUENCIAS

Los efectos de la exposicién a los riesgos psicosociales son
diversos y se ven modulados por las caracteristicas personales.
Algunos de los efectos mas documentados son:

Sobre el trabajador:

- Problemas y enfermedades cardiovasculares
- Depresion, ansiedad y otros trastornos de la salud mental
- Dolor de espalda y otros trastornos musculo esqueléticos
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- Trastornos médicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, etc.)
- Conductas sociales y relacionadas con la salud (habito de fumar, consumo de drogas,
sedentarismo, falta de participacién social, etc.).

Sobre la organizacion:

- Absentismo laboral

- Bajas voluntarias

- Descenso de la productividad
- Incremento de la siniestralidad

HERRAMIENTAS PREVENTIVAS

Tal y como establece el art. 14 de la Ley de Prevencion de riesgos laborales, modificada por
la Ley 54/2003, en cumplimiento del deber de proteccion, el empresario deberé garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores/as a su servicio en todos los aspectos relacionadas
con el trabajo.

Por tanto la prevencion de riesgos laborales tiene que tener una visién global que contemple
no solo los factores de riesgos de seguridad, higiénicos, ergonémicos y de interdependencia
exige un enfoque integral e integrado, es decir, implantado en todos los ambitos y toma de
decisiones de la empresa.

Con frecuencia el discurso sobre los riesgos psicosociales en el dmbito laboral ha girado
en torno a dos elementos: la vulnerabilidad individual y las exposiciones extralaborales. En
muchas ocasiones los agentes de la prevencion desarrollan su labor, por tanto, colocando
el foco de atencion y actuacién méas sobre las personas que sobre las organizaciones. No se
niega la existencia de este tipo de problemas pero se presenta como enormemente complejo
su abordaje desde el &mbito de la prevencién de riesgos laborales.

Las dificultades que pueda suponer el abordaje preventivo de los riesgos psicosociales serian
comparables a las que implica el de los agentes quimicos. Por lo que debemos intentar
“normalizarlos”, tratarlos igual que a los riesgos higiénicos o ergonémicos, despojandolos de la
vision terapéutica (intentamos prevenir riesgos, no enfermedades)

Deberé integrarse, por tanto, en la gestién preventiva de la empresa, tanto una politica de
buenas précticas, como las medidas de prevencién primaria sobre la organizacién.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Es esta prevencién primaria la que nosotros como preventivistas vamos a abordar, entendiendo
como unas de las herramientas de prevencion la Evaluacion de Riesgos Psicosociales y los
Procedimientos de Resolucién de Conflictos.

Se deberd establecer una politica para evitar situaciones de violencia que puedan poner en
peligro la salud de los trabajadores, deben ser planes integrados en la organizacién y gestion
de la empresa para alertar de manera temprana y realizar una intervencion répida.

1-Evaluacion de riesgos y planificacion de medidas preventivas

Desde la entrada en vigor de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales todas las
empresas estan obligadas a proteger la salud de sus trabajadores, entendiendo la salud como
estado de completo bienestar fisico, mental y social.

Para asegurar esta proteccién se debe realizar una evaluacién de riesgos de todos y cada
uno de los puestos de trabajo de la empresa para prevenir los accidentes y enfermedades
profesionales, donde se incluya los riesgos psicosociales.

La evaluacion de riesgos psicosociales debe realizarse utilizando métodos que apunten al origen
de los problemas, es decir, a las caracteristicas de la organizacion del trabajo (condiciones
de trabajo) y no a las caracteristicas de las personas. No debe confundirse la evaluacion de
riesgos psicosociales con la evaluacion de la psicopatologia laboral.

Se trata de una evaluacion multifactorial que tiene en cuenta
aspectos de la tarea, la organizacién del trabajo, el =
ambiente, el desempefio, etc.

) ) o DESEMPENO
El primer paso es la identificacion de los

factores de riesgo, se trata de contar con cuanta
informacién relevante sea posible (contexto
organizativo, caracteristicas del personal al que
va dirigido el estudio, tareas y procedimientos
utilizados, etc.) a fin de que el estudio se adecue
a la realidad que se pretende medir.

ORGMTLACION

RIESGOS
PSICOSOCIALES

TAREA

Para emprender el estudio de los riesgos psicosociales

debe partirse de un andlisis previo que permita situar

el problema de manera que pueda definirse el procedimiento a
seguir.
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Una vez delimitados los objetivos del estudio, se podré definir la metodologia y las posibles
técnicas por las que puede optarse.

Existen diversos métodos para la evaluacion de los riesgos psicosociales, incluyendo la
observacion, el método més ampliamente utilizado en la recoleccién de datos es la informacion
aportada por los propios trabajadores a partir de cuestionarios o escalas que se aplican de
forma individualizada.

Podemos distinguir dos tipos de metodologia:
1- Metodologia Cuantitativa

Hace referencia al conjunto de métodos o técnicas que se emplean para determinar la cantidad
de un fenémeno. (Istas?21, FPSICO (INSHT), etc.)

Para plantear medidas de intervencién concretas es aconsejable complementar la informacién
obtenida de los cuestionarios estandarizados con informacién cualitativa que permita explicar
las condiciones psicosociales del trabajo y disefiar actuaciones correctoras adaptadas a las
situaciones estudiadas.

2-Metodologia Cualitativa
Se refiere al conjunto de métodos o técnicas que buscan hacer comprensible un fenémeno.

Es un recurso cientifico que debemos aprovechar para comprender aquellos aspectos que se
encuentran en el mundo subjetivo de las personas, explorando expectativas y sentimientos, y
explicando el porqué de los comportamientos y actitudes.

Siempre se debe garantizar el anonimato de los empleados que participan en la evaluacion y la
confidencialidad de sus respuestas.

Una vez recogida la informacion se
procedera al analisis de los resultados
con el fin de poder identificar las causas,
debe llegarse al diagnéstico de los posibles
factores de riesgo para poder elaborar y
poner en marcha un programa de mejora.

LLas medidas que se van a sugerir no deben
ser generalistas, deberan ser sencillas, no
complejas en su comprension, hechas a
medida, ajustadas al contexto y realistas
segun el entorno de trabajo, programadas y programables.

NTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Los principios de accion preventiva implican que la
aplicacion de medidas debe ir dirigida a combatir los
riesgos en su origen, lo que implica trabajar sobre
la organizacién del trabajo y las caracteristicas de
las tareas. El foco de la actuacion preventiva en
los riesgos psicosociales ha de ser la proteccion
colectiva, que debe anteponerse a la individual.
Junto a estas intervenciones se debe realizar una
actividad informativa/formativa, los trabajadores
han de recibir la informacion/formacion necesaria
sobre los riesgos psicosociales que pueden afectarles, las medidas y actividades de proteccién
y prevencion aplicables, y las medidas adoptadas.

El dltimo paso de la actuacion seré la realizacion de un seguimiento de las medidas preventivas
y posteriormente la realizacion de la reevaluacion. El haber establecido marcadores de gestion
de las mismas, es totalmente necesario para determinar si la intervencion produce los efectos
deseados o si se necesita un cambio de direccién en las medidas preventivas implementadas.

El proceso de prevencion de los riesgos psicosociales no termina con la evaluacion de riesgos,
diriamos que empieza cuando ésta termina. Se debe considerar la prevencién de los mismos
como un proceso continuo que usa los datos de evaluacién para evitar la pérdida de la salud
de los trabajadores. Logra, ademés, mejorar las condiciones de trabajo de la empresa, mejorar
los niveles de satisfaccion, implicar a los trabajadores y disminuir la probabilidad de ocurrencia
de los accidentes y enfermedades derivadas del trabajo. En definitiva, redunda en beneficio de
todas las partes implicadas y permite hacer organizaciones mas saludables y participativas y
competitivas.

2- Procedimiento de Resoluciéon de Conflictos

Los conflictos en el trabajo y su gestidn ineficaz constituyen uno de los estresores de caracter
psicosocial mas importante para la calidad de vida laboral y la productividad organizacional.

El concepto de violencia laboral se refiere a cualquier forma de violencia que se produzca en
el entorno del trabajo que cause o pueda llegar a causar dafio fisico, psicolégico o moral, y
constituye un riesgo psicosocial.
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Estos conflictos pueden ser de varios tipos:

- Acoso laboral

- Acoso sexual

- Acoso discriminatorio

- Otras situaciones de violencia psicolégica

Acoso laboral: “exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada
y prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s que actlan frente
aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da
en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Acoso sexual: “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”

Acoso discriminatorio: “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la

religién o las convicciones, la discapacidad,

la edad o la orientacion sexual de una

persona, que tenga como objetivo o l
=7 ;
-

consecuencia atentar contra su dignidad y
crear un ambiente intimidatorio, humillante
u ofensivo”.

Las SITUACIONES DE VIOLENCIA
PSICOLOGICA en el trabajo que tienen
potencial para afectar la salud del
trabajador pueden consistir en:

- ataques a la victima con medidas organizativas;
- atagues a las relaciones sociales de la victima;
- ataques a la vida privada de la victima;

- amenazas de violencia fisica;

- ataques a las actitudes de la victima;

- agresiones verbales;

- rumores.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Las CONDUCTAS que producen estos efectos se pueden agrupar en:

- Descrédito de la capacidad laboral y deterioro de las condiciones del ejercicio profesional.

- Aislamiento social laboral.

- Desprestigio personal.

- Agresiones y humillaciones. Este grupo incluye el acoso sexual, la agresion fisica (violencia
fisica) y las préacticas laborales humillantes y discriminatorias.

- Robos y dafios.

- Amenazas.

En los casos conocidos hasta ahora, de cualquiera de los tipos de violencia laboral citados mas
arriba, las actuaciones vienen siendo una reaccién puntual y posterior al afloramiento de los
conflictos, en situaciones que han alcanzado ya niveles altos de complejidad y enquistamiento y
lo personal determina la situacion. En estas condiciones se tiende a no investigar el contexto de
los conflictos: la organizacién del trabajo. Y se desperdicia asi, muchas veces, la oportunidad de
tratarlos desde su origen y extender sus conclusiones para mejorar el funcionamiento general
de cada empresa.

Por todo ello, se hace necesario adelantarse al proceso. Pasar de la reaccion tardia y complicada
dentro de la empresa, o incluso del ambito judicial al que estan abocados una buena parte
de los conflictos (con resultados nefastos para todos los implicados), a elaborar respuestas
rapidas y eficaces dentro de la actividad de prevencion en la empresa.
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Lo cual nos exige integrar toda la actividad preventiva, vinculando la evaluacion de riesgos
psicosociales con el establecimiento de procedimientos frente a la violencia laboral, compartidos
y acordados entre la direccién de la empresa y los trabajadores, y adecuados a sus condiciones
especificas.

Se trata, por lo tanto, de lograr integrar la prevencién y el tratamiento temprano de la violencia
laboral en la actividad preventiva global de la empresa, basandose en el acuerdo entre la
direccién vy la plantilla y acometiendo los TRES objetivos siguientes:

El procedimiento preventivo de actuacion

Los TRES OBJETIVOS citados se acometen de diferente
forma segun las condiciones particulares de cada empresa
o centrodetrabajo, dependiendo tanto de las caracteristicas
generales de la empresa como del tipo organizativo, las
relaciones laborales, el sector, etc. El proceso no suele ser
lineal ni en el tiempo ni en su linea de desarrollo.

Vamos a desglosar estos tres objetivos en cuatro diferentes
momentos de aplicacion.

El PRIMER MOMENTO

El primer momento de dicho procedimiento consiste
en conocer la organizacién preventiva de la empresa
en relacién con los riesgos psicosociales y valorar su
capacidad de prevencion y respuesta frente a los riesgos
psicosociales.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Lo cual exige conocer la documentaciéon preventiva (del art. 23 de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales) y recoger la informacion facilitada por trabajadores (encuesta especifica) y
personas implicadas en la actividad preventiva de la empresa, asi como definir las fortalezas y
debilidades de la empresa en relacién con la prevencidn.

Los factores a considerar son:

1.- Las caracteristicas del sistema de gestion preventivo existente (por ejemplo, si se cuenta
con recursos humanos y materiales suficientes y adecuados, si se trabaja la prevencién de
forma coordinada, o si la organizacion preventiva de la empresa es eficaz, entre otras).

2.- El grado de cumplimiento de las obligaciones preventivas generales (por ejemplo, si la
empresa ha evaluado todos los puestos de trabajo, si ha establecido medios para evitar los
riesgos, o si se favorece la consulta y participacion de los trabajadores y sus representantes,
entre otros).

3.- La cultura preventiva de la organizacion (por ejemplo, si desde la direccion se promueven
campafias para prevenir l0os riesgos, si existen normas internas propias en materia de salud
y seguridad laboral, o si la prevencién esté presente en todas las actividades que se realizan,
entre otros).

La responsabilidad legal de llevar a cabo este nivel de actuacién obliga al empresario, que ha
de contar con la participacién de los delegados de prevencién, los trabajadores designados y
los técnicos de prevencién.
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El SEGUNDO MOMENTO

El segundo momento se dirige a detectar la presencia de situaciones de violencia de baja intensidad
o de corta duracion.

Se inicia con la evaluacion e identificacion de los riesgos psicosociales, de donde se deducirén los
indicadores que nos facilitan detectar la violencia laboral en sus fases tempranas, para anticiparnos
al dafio en la salud del trabajador y de la organizacién, para evitar que se conviertan en cuadros
graves e irreparables a través de un proceso paulatino de degradacion del ambiente de trabajo.

La recogida de informacién se realizard también en base a una encuesta y la documentacion
preventiva del art. 23 de la LPRL.

Ala hora de determinar los instrumentos de recogida de informacién en este punto del procedimiento,
hemos de conocer que los antecedentes de las situaciones de violencia pueden agruparse en tres
factores:

1. Factores necesarios. Engloban elementos que pueden ayudar a que ocurran situaciones de
violencia en un primer momento.

2. Factores motivadores. Se refieren a elementos necesarios para que quien ejerce la violencia
considere que merece la pena llevar a cabo conductas para dafiar a comparieros o subordinados
que son percibidos como cargas 0 amenazas.

3. Factores precipitantes. Los cuales podrian estar relacionados con los cambios organizacionales,
tales como reestructuraciéon, remodelacion y reduccién de plantilla, y con otros factores del
contexto sociolaboral.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Partiendo de esta agrupacion, se recomienda que los instrumentos escogidos contemplen, al
menos, los siguientes factores:

La interpretacién de los resultados obtenidos nos permite concretar las deficiencias
organizativas que estan creando, motivando y precipitando las situaciones de violencia en el
contexto organizativo.

El TERCER MOMENTO

El tercer momento debe asumir la gestion
de las denuncias por posibles situaciones
de violencia laboral que no hayan podido ser
evitadas.

Se debe considerar la posibilidad de iniciarse
directamente, sin necesidad de agotar
momentos anteriores del procedimiento, si
la conducta es de tal relevancia que a juicio
del afectado, o de los sujetos legitimados
para iniciarlo, requiere su puesta en marcha.
El objetivo es dar un tratamiento idéneo y T
eficaz, erradicando, en su caso, los primeros o
atisbos de acoso y violencia.

El proceso de este protocolo ha de ser sencillo. Se considera necesario que se constituya una
comisién compuesta de forma paritaria por representantes de los trabajadores y personas
designadas por la direccién de la empresa. La comisién podra dar cabida a un tercer miembro, un
técnico especializado en Psicosociologia del servicio de prevencion. Este experto podria ser ajeno
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a la organizacion, designado por un organismo externo. En manos de dicha comisién queda la
realizacion de la investigacion, asi como la resolucion y propuesta final que corresponda.

El protocolo debe contemplar al menos cuatro fases:

Fase de Denuncia. El procedimiento se iniciara a instancia de la persona afectada, ante el
Comité de Seguridad y Salud, o en su caso, ante el Delegado de Prevencién. Es importante que
el procedimiento sea respetuoso con el derecho de tutela efectiva reconocido en el articulo 24
de la Constitucién Espafiola (CE) y permita al afectado decidir de qué forma y a través de qué
medios y sistema quiere o no plantear el problema.

El primer trémite a cumplimentar serfa la notificacién de la denuncia a la empresa. Se recomienda
que en el escrito de solicitud de apertura del procedimiento, el afectado describa y solicite,
detalladamente, las medidas que considera que solucionan el problema y le procuran una tutela
integra trascendiendo lo que habitualmente se plantea en una demanda judicial. En este sentido,
pueden solicitarse medidas organizacionales o correctivas que impliquen obligaciones formativas
para la empresa, cambios de puesto de trabajo, publicidad de las resoluciones de las comisiones
que declaren la existencia de acoso y sefialen al acosador, entre otras. Se ha comprobado que este
tipo de medidas son muy eficaces y derivan en la solucion definitiva de la situacién de violencia.

Fase de Investigacion. Una vez tramitada la denuncia y constituida la comision, ésta deberé
iniciar la fase de investigacién. En esta fase podrén proponerse por la comision la adopcién de
medidas cautelares. Durante la misma se practican todas las pruebas que las partes propongan
y que versen sobre hechos en los que las partes no estén de acuerdo. Es aconsejable que esta
fase no exceda de los 20 dias desde la presentacién de la denuncia.

Fase de Resolucion. Se recomienda que la comisién emita un informe detallado en un plazo
méaximo de 30 dias desde que se presenté la denuncia. En dicho informe se deberian recoger,
al menos, los siguientes aspectos basicos:

- la relacién de antecedentes del caso;

- los hechos que tras la investigacion resultan acreditados;

-un resumen de las diligencias y pruebas practicadas;

- las propuestas de solucion, que deberan ser tomadas por unanimidad para asegurar la
implantacién de las soluciones.

El procedimiento debe ser garantista y respetuoso con los derechos de intimidad y con el deber
de confidencialidad.

CION OS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

Finalmente, se procederé a la toma de decisiones por parte de la direccién de la empresa. Se
recomienda que ésta decida si implanta las medidas propuestas por la comisién en un plazo de
20 dias desde que ésta le notifique el informe en el que se concretan las acciones a tomar. En
el caso de que el empresario no aceptara la propuesta, deberia dar explicaciones detalladas a
las partes afectadas, a la comisién y a la representacién legal de los trabajadores.

Fase Post-Resolucion. Se recomienda que el procedimiento recoja competencias post-
resolucién de la comision. En este sentido, se deberia legitimar a la misma para efectuar un
seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguarda del principio de no discriminacién, asf
como de la supervisién de posibles represalias contra cualquiera de los trabajadores que hayan
intervenido en el procedimiento en condicion de denunciante, victima, testigo o informador.

El CUARTO MOMENTO

El cuarto momento implica disponer de un sistema de control y seguimiento continuado de todo
el proceso posterior.

Consiste enir recogiendo todas las comunicaciones de deficiencias detectadas en los momentos
1y 2 asi como las propuestas de resolucion establecidas por la comisién en el momento 3y
dar cumplida respuesta a las mismas. Como sefiala el articulo 14.2 de la LPRL es deber del
empresario desarrollar una accion permanente de seguimiento de la actividad preventiva, y
disponer lo necesario para adoptar las medidas de prevencion adecuadas. Dichas medidas
deben ser consultadas y propuestas con el acuerdo de los trabajadores y sus representantes
(articulos 18 y 34 de la LPRL), y deben ser informadas con claridad y eficiencia a todos los
miembros de la organizacion.

La intencion de este momento es dar cumplimiento al
objeto dltimo de cualquier procedimiento de prevencion
integral de la violencia laboral: mejorar la salud de los
trabajadores y las condiciones de trabajo en lo que a la
violencia laboral hace referencia. Se trata de ayudar
a trabajadores y empresarios a cumplir con eficacia y
eficiencia sus funciones preventivas. Y que se mejore, de
esta manera, la calidad de vida laboral de la empresa 'y, por
ende, su productividad. Este sistema de retroalimentacion
propicia que se introduzcan las mejoras oportunas y se
apliquen las medidas disciplinarias correspondientes en

caso de confirmarse un cuadro grave de violencia o una \
falsa denuncia.
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Tres son las lineas sobre las que el empresario tiene el deber de actuar, desde este procedimiento:

1. Aquellas actuaciones deficientes detectadas en los momentos 1y 2. Las mismas hacen
referencia, basicamente, a tres aspectos:

La gestion preventiva de la organizacion. Estas, al ser medidas genéricas de la actividad
preventiva, seran gestionadas a través del sistema preventivo habitual de la empresa.
- Las actuaciones preventivas frente a la violencia laboral.
- El clima de violencia en la organizacion.

2. Las deficiencias que la comisién (momento 3), en el cumplimiento de sus funciones,
haya detectado y considerado como fuente potencial o real de riesgos para la salud de los
trabajadores. La respuesta empresarial en este caso estaré determinada por:

- la gravedad de los dafios producidos o que hubieran podido producirse;
- la ausencia o deficiencia de las medidas preventivas necesarias;
- las lagunas en la organizacion de la actividad laboral.

3. Aplicar, en su caso, el régimen disciplinario que tenga dispuesto en el Convenio Colectivo de
aplicacién. En especial, se recomienda que se introduzcan elementos de graduacién como son:

- La reincidencia.
- El grado de perjuicio ocasionado a la victima.
- El nimero de trabajadores afectados.

Si se crea y aplica el procedimiento de la forma descrita a los trabajadores les permite, en
el caso de que se produzca alguna situacién de violencia, contar con un procedimiento de
solucién del conflicto auténoma, cercana, répida, imparcial y eficaz, con absoluto respeto al
principio de tutela judicial, a la que podré acudir en cualquier momento. También sirve de
guia para sugerir actuaciones que prevengan el riesgo de violencia en el trabajo. Acometer la
realizacion y puesta en marcha de un procedimiento integral sobre la violencia en el &mbito del
trabajo ofrece la posibilidad de avanzar notablemente en la gestion de estos riesgos. La puesta
en practica del mismo pretende complementar los planos preventivo y de tutela legal y judicial,
que hasta el momento se han revelado insuficientes para atajar el problema.

GUIA DE INTRODUCCION A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES ORGANIZATIVOS

CONCLUSIONES

A pesar de las dificultades y reticencias de abordaje
la prevencion de riesgos psicosociales/organizativos,
tanto por parte del empresario (“la organizacién es
competencia Unica y exclusivamente mia”, suponen
un gasto pero donde estan los beneficios?”, etc.)
como de los trabajadores (miedo a la pérdida de
empleo dada la situacién econémica actual), todas las
actividades que van dirigidas a actuar sobre las condiciones de trabajo del entorno psicosocial
(basicamente, organizacion de trabajo y relaciones humanas) o sobre los propios individuos,
con la intencién de eliminar o minimizar su exposicion, tiene consecuencias positivas tanto para
los trabajadores como para la propia institucion.
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