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CONCEPTOY Y
NECESIDAD DE
UNA EVALUACION
DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

El colectivo docente es uno de los sectores
profesionales con mas tendencia a sufrir patologias
relacionadas con los factores psicosociales producidas,
entre otras causas, por las relaciones interpersonales
que se establecen a diario entre alumnado,
profesorado y padres de alumnos...

esto provoca en numerosas ocasiones, una serie de patologias que conllevan
estrés laboral, sindrome del quemado o burnout y acoso laboral o mobbing,
llegando a producirse una insatisfaccién generalizada en el trabajo. Partiendo de
esta realidad y para intentar desentranar los multiples elementos que participan en
estas situaciones pasamos a determinar qué entendemos por riesgo psicosocial.

Se define riesgo psicosocial, segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (en lo sucesivo INSHT), como: “Aquellas condiciones presentes en
una situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del trabajo,
el contenido del trabajo vy la realizacion de la tarea, y que se presentan con la
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador”
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De este modo llamamos riesgos psicosociales a aquellos que se derivan de una
organizacion del trabajo inadecuada, de una organizacién que no tiene en cuenta
las capacidades, limitaciones, necesidades o expectativas de sus trabajadores y
que, por tanto, carece de la flexibilidad necesaria para adaptarse a ellas.

La psicosociologia trata de analizar y de proponer soluciones para adecuar los
factores internos de la empresa y los externos del trabajador con el objeto

de prevenir los riesgos de carga psiquica que a menudo abundan en las
organizaciones. La expresion de estas disfunciones viene dada en ocasiones con
situaciones de estrés, ansiedad y fobias, entre otras, que pueden hacer disminuir
las capacidades del trabajador asi como ir en detrimento de su propia salud.

} Necesidad de la evaluacion
de riesgos psicosociales

En el estudio de las condiciones de trabajo y salud laboral la identificacion y
valoracion de los factores de riesgo psicosocial es necesaria no sélo para evitar
consecuencias negativas en los trabajadores y en la organizacion, sino también
para promocionar el bienestar y la satisfaccion, la calidad de vida laboral y un
correcto desarrollo de los procesos de trabajo.

El articulo 15 de la LPRL enumera los principios de la accidon preventiva,
recogiendo, entre otros, la obligacién por parte del empresario de planificar la
prevencion, la organizacioén y las condiciones del trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el lugar de trabajo. Asi mismo, el articulo
16 senala la necesidad de incluir en el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales

de la empresa la estructura organizativa, las responsabilidades, las funciones,

las préacticas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para
realizar la accién de prevencion de riesgos en la empresa, en los términos que
reglamentariamente se establezcan.

De este modo, la evaluacion de riesgos psicosociales es necesaria e
imprescindible en todas las empresas y se tiene que garantizar que esta
evaluacion queda cubierta en todos los puestos de trabajo, teniendo en cuenta
con caracter general, la naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos
de trabajo existentes y los trabajadores que deben desempenarlos.
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No obstante, una evaluacion de riesgos de caracter psicosocial en el lugar de
trabajo se hace alin mas necesaria en las siguientes situaciones:

= La constatacién de una serie de anomalias o disfunciones que hagan
sospechar que existen problemas de indole psicosocial. Por ejemplo, un
cumulo de quejas, un absentismo elevado o una baja productividad. Esta
situacion se puede dar en una seccién o departamento determinado de la
organizacion o puede tener un caracter mas amplio.

= Cuando se pretende comprobar que las medidas preventivas existentes son
las adecuadas. Por ejemplo, verificar la idoneidad de las acciones llevadas a
cabo tras una evaluacion de riesgos.

= En el momento en que se requiere evaluar de forma mas especifica
determinadas actividades, grupos de trabajo o riesgos especificos como
consecuencia de una evaluacion global anterior.

= Siempre que vaya a introducirse una innovacion en el lugar de trabajo, un
nuevo proceso de produccion, nuevos equipos o materiales y cualquier
modificacion que afecte a la organizacion del trabajo y pueda alterar
significativamente la situacion actual.

Asi mismo, cuando el resultado de la evaluacién lo hiciera necesario, el empresario
realizard controles periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de

los trabajadores en la prestacion de sus servicios, para detectar situaciones
potencialmente peligrosas.

El primer problema que nos
encontramos para poder
actuar de forma temprana
ante situaciones de riesgo
psicosocial es la falta de
evaluacion o identificacion
de éstos, la inmensa mayoria
de empresas no realiza este
tipo de evaluacién por lo que
se desconoce la existencia o
no del riesgo, lo que lleva a
la no aplicacion de medidas
preventivas.
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Se trata de problemas que no quieren verse, siendo la tendencia a negar o evitar
su existencia, no obstante, la falta de planificacion de medidas preventivas al
respecto puede ser una infraccién grave de las previstas en el art.12.6 de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS).

La necesidad de realizar una evaluacion de riesgos psicosociales viene
determinada ademas de legalmente, por los art. 14, 15, 16, 18, y 25 LPRL por la
exigencia de atender a todos los indicadores que permitan detectar las situaciones
de riesgo psicosocial en sus fases tempranas, con el fin de propiciar que dichos
riesgos no sean soélo considerados cuando sus repercusiones, para la salud del
trabajador y de la organizacién sean graves, y en muchos casos irreparables.

La actuacion efectiva por parte de cualquier empresa se inicia, sin lugar a dudas, en
la deteccién temprana de esa degradacion paulatina que la generacién de riesgos
psicosociales provoca en el individuo y en la organizacion.

Las medidas de tipo puramente preventivo son las que se adoptan por la empresa
con anterioridad a la materializacién de un dano para la salud de los trabajadores
por causas debidas a la organizacion del trabajo. Algunas de ellas estan recogidas
en la ley de prevencién de riesgos laborales:

= La identificacién o evaluacién de los riesgo psicosociales (art. 15y 16 LPRL).

m Las acciones formativas para los directivos, mandos y trabajadores de la
empresa sobre el trato con las personas en su trabajo (art. 19 LPRL).

= La vigilancia sanitaria sobre la salud psiquica de los trabajadores (art.22 LPRL).

Otras, solo estan previstas en instrumentos no legislativos aunque también
pueden ser adoptadas por las empresas como resultado de sus evaluaciones de
riesgos. Estas son:

= Las declaraciones y cédigos de conducta del empresario advirtiendo sobre
el caracter inadmisible de determinadas conductas en el centro de trabajo
(Recomendaciones de la OIT sobre violencia en el sector servicios, Codigo
de Conducta sobre Acoso Sexual de la Comisién Europea, Acuerdo Europeo
sobre Acoso vy Violencia en el Trabajo y Acuerdo Marco Europeo sobre el
Estrés laboral).

= La seleccidon de equipos directivos atendiendo a su capacidad de direccion y
coordinacion de equipos de personas (Recomendaciones de la OIT).
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La violencia laboral y el estrés, entre otros riesgos psicosociales, estan
intimamente relacionados con factores como las relaciones laborales,

el clima y la cultura organizacional, de ahi la importancia de conocer

las practicas organizacionales imperantes en la empresa que pueden
guardar relacién con estas situaciones. (

Se deberan considerar los riesgos de naturaleza psicosocial que se identifiquen

en las evaluaciones iniciales de riesgos, tales como contenidos pobres de trabajo,
con poca autonomia, con sobrecarga o infracarga mental, estilos de liderazgo poco
participativos, funciones mal definidas, y en general insatisfaccion laboral.

También se deberan valorar los posibles conflictos entre el personal del centro
que puedan generar tensiones y una hostilidad en el ambiente susceptible de
repercutir en el comportamiento de los trabajadores, asi como las necesidades
derivadas de la actividad laboral en situaciones especiales.
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1.2

DESCRIPCION
DE FACTORES
PSICOSOCIALES

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define
los factores psicosociales como “Las interacciones
entre el contenido, la organizacion, la gestion del
trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y
las funciones y necesidades de los...

...trabajadores, por otro. Estas interacciones pueden ejercer una influencia
nociva en la salud de los trabajadores seguln sus percepciones personales y su
experiencia”

Asi pues, unas condiciones psicosociales desfavorables estén en el origen de

la apariciéon tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el
desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para la
salud y para el bienestar del trabajador. No obstante, la realidad psicosocial hace
referencia no tanto a las condiciones que objetivamente se dan sino a cémo son
percibidas y experimentadas por la persona.

La inadecuada gestion de los distintos factores psicosociales existentes en
la actualidad en el mundo laboral son considerados como determinantes en
la generacion, entre otros, de estrés laboral y patologias relacionadas con el
desarrollo del acoso psicoldgico en las organizaciones.

1"
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Siguiendo los factores reconocidos en los criterios técnicos mas solventes, como
son las Guias aportadas por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo
(AESST) y las Notas Técnicas Preventivas especificas del INSHT los factores
psicosociales se pueden clasificar en dos grandes éareas:

1. Factores subjetivos

Son aquellos factores susceptibles de generar o no peligros concretos para la salud
del trabajador segun la percepciéon que éste tenga de ellos y de sus capacidades
para hacerles frente. Esta percepcion, que llamamos entorno subjetivo o
psicolégico, esta influida por:

m Las caracteristicas de la persona.

= Sus relaciones interpersonales.

2. Factores objetivos

Consideramos en este ambito los tres siguientes grupos de factores:

a. Factores del ambiente fisico o material de trabajo.

b. Factores relativos a la organizacion del trabajo, incluidos los
modelos de gestion.

c. Factores relativos al contenido de las tareas: condiciones y sistemas
de trabajo. (

A. Ambiente fisico o material de trabajo
Aqui se incluyen los factores del denominado medio o ambiente fisico de trabajo,

que tienen su origen en el entorno del trabajador y que pueden influir en su confort
o disconfort. Entre ellos se encuentran:

lluminacion

La percepcion por parte de los trabajadores de unas inadecuadas condiciones
de iluminacién puede llegar a producir distintos niveles de frustracién y tensién,
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ademas de la posible generacién de problemas visuales. La iluminacion puede ser
una fuente importante de satisfaccion o insatisfaccién para el trabajador, segun el RD
486/1997 sobre seguridad y salud en los lugares de trabajo se debe optar, siempre
que sea posible, por la iluminaciéon natural ya que retrasa la aparicion de fatiga y
repara el dafo psiquico o psicolégico, influyendo en nuestro estado de animo.

Ruido

Los niveles altos de ruido inciden negativamente sobre el nivel de satisfacciéon

y productividad, asi como interfieren en la actividad mental provocando fatiga,
irritabilidad y dificultad de concentracion. Puede producirse disconfort, por
exposicion al ruido ambiental y de equipos auxiliares como la impresora matricial.

Ambiente térmico

Las condiciones ambientales de los lugares de trabajo no deben constituir una
fuente de incomodidad o molestia para los trabajadores. A tal efecto, deberan
evitarse las temperaturas y las humedades extremas, los cambios bruscos de
temperatura, las corrientes de aire molestas, la radiacién excesiva y, en particular,
la radiacién solar a través de ventanas, luces o tabiques acristalados.

Espacio de trabajo

Si el espacio de trabajo es reducido y el trabajador se ve obligado a mantener una
misma postura durante un largo periodo de tiempo, ademas de trastornos fisicos
puede ser un factor mas que incida en la generacién de estrés. Para evitar las
inadaptaciones a los puestos se debe realizar un diseno ergondmico de éstos con
el fin de adecuar un correcto espacio de trabajo.

B. Factores relativos a la organizacion del trabajo, incluidos los
modelos de gestion

La estructura y la forma de actuar de una organizacion incide en la salud de los
trabajadores, atendiendo a estas variables el clima laboral creado puede ser favorable
u hostil, promoviendo el primero equilibrio psicosocial y quebrandolo el segundo.
Entre los principales factores que forman parte de este grupo cabe destacar:

Integracién laboral

La integracion puede ser definida como un “proceso de adaptacion progresivo de
los individuos a las organizaciones con las cuales mantiene relaciones laborales,
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que culmina en un estado psiquico que propicia la interiorizaciéon por parte de
los individuos de los objetivos y valores organizacionales (cultura), desarrollando
ademas el sentido de pertenencia al grupo (afiliacion)”

La identificacion con la organizacién vy la identificaciéon con el grupo son dos
actitudes imprescindibles para desplegar eficientes niveles de desempeno, a la
vez que mantienen o mejoran la calidad del clima laboral (desempeno econémico y
desempeno social).

Deben realizarse programas de acogida para los miembros de la organizacion

de nueva incorporacién favoreciéndose espacios comunes que permitan su
integracion y desarrollando procedimientos para su socializacién. De esta manera
podré asegurarse que se reducen los malentendidos sobre los procesos de trabajo
o en la interpretacion de las normas culturales.

Estilos de direccion y liderazgo
Los estilos de mando pueden ser definidos como “la orientacién basica del
comportamiento directivo a la hora de configurar las relaciones laborales hacia las

personas, hacia los resultados o mixta"

Una gran mayoria de situaciones de acoso psicolégico son de tipo vertical
descendiente en coherencia con el poder ejercido en la organizacion.

Las conductas directivas mas importantes son:

= Coercitiva. Los lideres coercitivos o dominadores demandan conformidad,
cumplimiento inmediato de las tareas.

m Orientativa. Estos implican a los colaboradores en una visién compartida.

= Afiliativa. El concepto de conducta afiliativa se refiere a las conductas
sociales que fomentan la cercania entre individuos, buscando las relaciones
armonicas en el equipo de trabajo.

= Participativa. Crean consenso a través de sugerencias y aportaciones.

= Imitativa. Esperan un comportamiento excelente y auténomo de su equipo,
por medio de la imitacién conductual del modelo directivo.

Un incremento de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones
corresponde a una menor tensién emocional, reduciendo el conflicto y la
ambigledad de rol.
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El empleo del poder coercitivo
esta relacionado inversamente
con la satisfaccién laboral y con
el desarrollo del trabajo, asi como
el ejercicio del poder basado en
recompensas o en castigos sélo
produce acatamiento externo.

No obstante, la conducta més
adecuada serfa la combinacion
de los estilos directivos que

mas necesitaran los miembros
del equipo para dar lo mejor

de si mismos, es decir, la que
generara un clima mas cercano al
ideal segun la percepcién de los
liderados.

Comunicacion

La comunicacion pretende influir en la actitud de las personas para que sus fines
y actuaciones estén en armonia con los objetivos de la organizacién; colabora a
crear compromiso entre los distintos componentes que participan y actla como
elemento de cohesién de los valores organizacionales.

La comunicacién esta considerada como un instrumento altamente motivador
favoreciendo el rendimiento, la participacién e integracién, potencia las
responsabilidades, reduce las tensiones interpersonales y mejora el clima laboral.

Resolucion de conflictos

Es conveniente establecer sistemas procedimentales de arbitraje y mediacion
para reducir la emergencia de conflictos interactivos a través de la implantacién de
protocolos.

Asi mismo se considera necesario impartir acciones formativas a los empleados
sobre las distintas técnicas y sistemas de mediacién, arbitraje y resolucion de
conflictos, con el objeto de identificar el tipo y la fuente del conflicto y decidir las
estrategias y variables més adecuadas a su resolucion.
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Relaciones interpersonales

La afiliacion es uno de los factores béasicos en la motivacién de los trabajadores,
teniendo esto en cuenta, cabe esperar que los ambientes de trabajo que
promueven el contacto con las personas seran, por lo general, mas beneficiosos
que aquellos que lo impiden o dificultan.

Esto no significa que las relaciones interpersonales en el trabajo siempre resulten
positivas, y como muestra evidente esta la ocurrencia del acoso psicolégico como
resultado de una interaccién negativa cronificada.

Los aspectos mas habituales de las relaciones interpersonales de las situaciones
sociales que llegan a ser fuente de estrés son:

m Las relaciones con los superiores. El inmediato superior es un referente
importante en el trabajo para un buen nimero de personas, de modo que
las relaciones con él pueden ser una fuente importante de satisfaccion y
bienestar o, por el contrario, de estrés y tension.

El tratamiento desconsiderado y los favoritismos de los superiores se
relacionan significativamente con el sentimiento de tensién y presién en

el trabajo. Ademads, una supervisiéon estrecha y un seguimiento demasiado
rigido de la forma de hacer las cosas, asi como ciertas personalidades de los
superiores caracterizadas por alta necesidad de logro y elevadas exigencias
pero insensibles a los aspectos personales de la interaccién social son
altamente estresantes para los subordinados.

= Las relaciones con los companeros. La rivalidad entre companeros por
conseguir condiciones o situaciones mas ventajosas, la falta de apoyo
emocional en situaciones dificiles como en el caso de acoso psicolégico, son
fuentes de estrés entre los miembros de la organizacion.

= Las relaciones con los subordinados. Tener la responsabilidad del trabajo de
otra persona es uno de los factores estresantes, en especial, si se pretende
combinar al mismo tiempo un estilo de direccién centrado en los resultados
con otro que tenga niveles adecuados de consideracién hacia las personas.

= Los estilos directivos de participacion. Estos pueden producir estrés en
los mandos ya que sienten un desajuste entre el poder formal y el poder real,
los temores de erosion de su autoridad, el conflicto entre la exigencia de una
mayor productividad y una direccion respetuosa e incluso el propio rechazo de
los individuos a participar.
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= Las relaciones con usuarios. El trabajo con personas vy las relaciones con
ellos entre los profesionales de servicios como es el caso de la ensehanza
son una fuente importante de estrés, en especial si el alumnado presentan
problemas personales o familiares.

Estructura organizacional

Es la totalidad de funciones, relaciones, comunicaciones, procesos de decision

y procedimientos que determinan formalmente los fines que cada unidad de la
organizacion debe cumplir y los medios disponibles y modo de colaboracion entre
las unidades.

Entre las relaciones de la estructura organizacional y de sus diferentes
configuraciones con conductas y actitudes de los miembros de la organizacion
estan:

= Centralizacion. La centralidad de la organizacién en la toma de decisiones,
por lo general, genera relaciones positivas con la alienacién de los
trabajadores y negativas con la satisfaccion.

s Complejidad vertical. Se han encontrado relaciones negativas en tener
muchos niveles jerarquicos, llegando a ser incompatible con la satisfaccion
laboral.

= Nivel jerarquico. La posicién de un trabajador esta vinculada con el grado de
satisfaccién general, de este modo, una posicion en escalafones superiores
dentro del nivel jerarquico de la organizacion presenta una relacion positiva
con la satisfaccion del trabajador.

= Personal o plantilla. Estas posiciones suelen presentar niveles menores de
satisfaccién y més rotacion y absentismo que las de linea si se neutraliza el
nivel de puestos.

s Estandarizacion/Formalizacion. La estandarizacion de las unidades de
trabajo y la formalizacion de operaciones y procedimientos, presenta una
relacion negativa con la satisfaccion en los profesionales ya que facilmente la
perciben como una amenaza para su autonomia.
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Conflicto y ambiguliedad de rol

Un rol puede ser definido como “el conjunto de expectativas y demandas que se
espera de la persona que ocupa una determinada posiciéon”

Cuando se envian demandas y expectativas incompatibles entre si se origina

lo que se denomina “conflicto de rol’, mientras que si se envian expectativas

con informacién insuficiente se produce una situacién de “ambigledad de rol”
(informacién insuficiente sobre los objetivos a conseguir, las actividades a realizar,
los medios adecuados y las consecuencias que seguiran al desempeno del rol).

Cultura organizacional

La cultura de una organizacion se puede definir como “una estructura de

valores de una empresa que se manifiesta a través de un sistema de cédigos y
representaciones’ es decir, una forma de pensar y de actuar de una organizacién
que la identifica y diferencia de las demas.

Por ejemplo, una cultura organizativa adecuada ante el acoso psicolégico seria
aquella que adoptase una planificaciéon estratégica preventiva, teniendo en cuenta
la interaccién de las variables precedentes, estableciendo y estructurando las
decisiones y procedimientos para su aplicacion preventiva.

Un procedimiento seria la implantacion de un protocolo preventivo antiacoso,
con normas y valores que fomenten las interacciones interpersonales de forma
positiva.

C. Factores relativos al
contenido de las tareas: O
condiciones y sistemas —A
de trabajo

-
N

K

Este ultimo conjunto de factores
psicosociales hace referencia tanto
a las condiciones especificas de
trabajo que marcan la prestacion
de servicios del trabajador como

al grado en que tales tareas
responden a las expectativas,
intereses y derechos de éste.
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Entre los factores pertenecientes a este grupo destacamos:

Carga mental

La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o
intelectuales a los que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral,
es el nivel de actividad mental o de esfuerzo intelectual necesario para desarrollar
el trabajo (INSHT, 2002).

Cuando las exigencias cognitivas no se adaptan a la capacidad de respuesta del
trabajador y se realiza un uso excesivo en tiempo y/o intensidad de funciones
cognitivas, aparece la fatiga mental.

Estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso (sobrecarga) como por
defecto (infracarga o subcarga):

= Lainfracarga o subcarga es aquella situacion en que las capacidades del
trabajador exceden en gran medida los requerimientos de la tarea a realizar,
es decir, poca cantidad de trabajo o tareas simples en relacién con sus
capacidades. Esta situacion puede causar malestar emocional, hostilidad,
estrés, incremento de la accidentalidad y atencién y concentracion deficitaria,
ya que la falta de estimulacion es tan perjudicial como el exceso, aunque
resulte paraddjico, un poco de tension produce un efecto estimulante y es
beneficiosa.

= La sobrecarga laboral es un exceso de carga de trabajo o de demandas
intelectuales que superan las capacidades o conocimientos del trabajador.
Este factor tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de
la ansiedad y la disminucion de la satisfaccion laboral, la baja autoestima, los
niveles altos de colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga.

Otros aspectos influidos por el exceso de horas de trabajo son las relaciones sociales
y la vida familiar, que pueden a su vez reducir las oportunidades de apoyo social, tan
importante en estas situaciones sobre todo para el caso de una persona acosada.

Se valora la carga mental a partir de los siguientes indicadores:

= Las presiones de tiempo, contempladas a partir del tiempo asignado a la
tarea, la recuperacion de retrasos y el tiempo de trabajo con rapidez.

= El esfuerzo de atencion. Este viene dado por la intensidad o el esfuerzo
de concentracion o reflexion necesaria para percibir las informaciones del
proceso y elaborar las respuestas adecuadas y por la constancia con que
debe ser sostenido este esfuerzo.
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El esfuerzo de atencién puede incrementarse en funcién de la frecuencia
de aparicion de posibles incidentes y las consecuencias que pudieran
ocasionarse durante el proceso por una equivocacién del trabajador.

= La fatiga percibida. La fatiga es una de las principales consecuencias que se
desprende de una sobrecarga en las exigencias de la tarea.

= El nimero de informaciones que se precisan para realizar la tarea y el nivel de
complejidad de las mismas son dos factores a considerar para determinar la
sobrecarga. Asi se mide la cantidad de informacién manejada y la complejidad
de esa informacion.

= La percepcion subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su trabajo.

La prevencion consiste en encontrar un nivel en que cada trabajador alcance su mejor
rendimiento y conserve una salud adecuada, evitando asf los extremos de dificultad,
complejidad y exceso de trabajo o de sencillez, aburrimiento y falta de trabajo.

Para la evaluacion de la carga mental se pueden administrar la Escala de Hooper
Harpery la Escala de carga mental en el trabajo del INSHT.

Autonomia o control del trabajador

Este factor se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestiéon de su
tiempo y descanso, asi como la eleccion de su propio método de trabajo.

Una falta de autonomia supone que se pierde la oportunidad de aprovechar las
mejoras que el trabajador, como méaximo conocedor de su trabajo, podria hacer en
cuanto al método realizado. Podemos distinguir dos tipos de autonomia:

= Autonomia temporal: Se refiere a la posibilidad que el trabajador tiene de
acelerar o retardar su ritmo de trabajo sin perturbar su finalidad.

= Autonomia operacional: Posibilidad que el trabajador tiene de organizar
el trabajo y modificar el orden de las operaciones para que se acomode
mas a su forma de trabajar, de tal manera que pueda conseguir un mayor
rendimiento y retrasar la aparicion de la fatiga.

La autonomia e independencia de la persona para planificar y realizar el trabajo
afecta a su sentimiento de responsabilidad sobre los resultados obtenidos.
Finalmente, la informacién directa y clara sobre el nivel de eficacia en el
desempeno del trabajo contribuye al conocimiento de los resultados del propio
trabajo y a la satisfaccion del trabajador.
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Robert-Karasek (profesor de la Universidad de Massachussets), propuso el
modelo de exigencia/control. Segun este modelo, las situaciones en las que las
exigencias de trabajo son altas, pero el control del trabajador sobre su actividad es
limitado, tienen gran riesgo de estrés. Por el contrario, el riesgo es menor cuando
el trabajador tiene mayor control sobre su actividad, aunque las exigencias sean
igualmente elevadas.

Contenido de trabajo

Este concepto hace referencia al grado en que el conjunto de las tareas que
desempena el trabajador activan una cierta variedad de capacidades, responden
a una serie de necesidades y expectativas del trabajador y permiten el desarrollo
psicolégico del mismo.

Este factor pretende valorar en qué medida el trabajo estd compuesto por tareas
variadas y con sentido, implica la utilizacion de diversas capacidades del trabajador,
esta constituido por tareas mondétonas o repetitivas 0 en qué proporcién es un
trabajo que resulte importante, motivador, o por el contrario, rutinario.

La ampliacién y el enriquecimiento del contenido del puesto de trabajo es uno
de los sistemas que se ha llevado a cabo para combatir la falta de variedad en el
trabajo y los consiguientes sentimientos negativos de aburrimiento y monotonia
que ello comporta.

La motivacién intrinseca de los trabajadores se correlaciona positivamente con la
variedad, el sentimiento de autonomia personal y la identidad con la tarea. Hay
una serie de condiciones que favorecen una mayor motivacion interna de los
trabajadores como pueden ser:

= Percepcion de que la ejecucion del trabajo depende de uno mismo, es
decir de la iniciativa que cada uno de nosotros tenga.

= Percepcion del puesto como significativo, Util e importante.
= Conocimiento de los resultados del propio trabajo.

Normalmente, las personas tienen necesidad de poner en marcha sus capacidades
y habilidades en el trabajo. No obstante, también existen quienes no desean
“complicarse la vida'/ para estas personas, un cambio que se dirija hacia el
crecimiento del contenido de su puesto de trabajo puede representar una sobre
exigencia que no quieren asumir. La organizacion de las tareas deberia fomentar
la competencia y el control de la persona en su puesto de trabajo, lo cual le haria
calificar el mismo de deseable.
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El planteamiento de las modificaciones del contenido de los puestos de trabajo
siempre debe apoyarse en politicas y programas elaborados e implantados con
la participacion de los trabajadores ya que es necesario conseguir un espiritu
colaborador de todas las partes.

Cultura de gestion de los recursos humanos

Se trata de un sistema estratégico de gestion de RR.HH. orientado a cubrir vacantes
y maximizar la relacién coste/productividad de cada puesto (siendo preciso conseguir
el mayor ajuste posible entre la persona y los contenidos del puesto), realizandose a
través del Anélisis y Descripcion de los puestos de trabajo (A.D.R).

El A.D.P, trata de estudiar las caracteristicas diferenciales de cada puesto, su
naturaleza, dificultad, responsabilidad, autoridad, misién, funcién y objetivo.

La existencia del profesiograma (representacion grafica de los requisitos o
caracteristicas de un puesto de trabajo explicitando las cualidades profesionales
y personales precisas y valorandolas) puede servirnos de ayuda para detectar los
desajustes persona-puesto, siendo la base para establecer la formacion, evaluacion
de potencial, politica salarial y valoracién de los puestos.

Posibilidad de usar las habilidades

Otra caracteristica relevante para el bienestar psicolégico, es la oportunidad que
ofrece el trabajo para utilizar y desarrollar las propias habilidades.

Diversos estudios han demostrado relaciones positivas de esta variable con la
satisfaccion laboral y negativas con la ansiedad, depresion, irritacion y quejas
somaticas (insomnio, vértigos, falta de respiracion, fatiga, indigestion, etc.).

Variedad

Esta caracteristica hace referencia a la novedad y al cambio en un determinado
entorno o ambiente, es decir, el grado en que un trabajo requiere diferentes
actividades para llevarlo a cabo implicando el uso de distintas habilidades y
conocimientos por parte del trabajador.

Por otra parte, unos niveles excesivamente altos de variedad pueden resultar
también nocivos para los sujetos. Tener un alto rango de tareas de las que
ocuparse puede exigir concentracion y atenciéon de la persona a unos niveles que
pueden ser estresantes, o puede generar sentimientos de ineficacia al no poder
atender adecuadamente todas las demandas.
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“Feeback” o retroalimentacién de la propia tarea

Es el grado en que la realizaciéon de las actividades requeridas por el puesto
proporciona a la persona informacioén clara y directa sobre la eficacia de su
desempeno.

Los trabajadores que ocupan puestos con éstas caracteristicas presentan mayores
niveles de satisfaccion y de motivacién, y niveles mas bajos de agotamiento
emocional que aquellos que ocupan puestos en donde esta retroalimentacion falta
o es insuficiente.

Identidad de la tarea

Es el grado en que un trabajo requiere la realizacién de una tarea global e
identificable, es decir, se realiza una unidad de trabajo con sentido, desde el
comienzo hasta el final y con un resultado visible.

Diversos estudios han puesto de manifiesto que esta caracteristica presenta
relaciones significativas positivas con la satisfaccién, y negativa con desérdenes
somaticos menores. La falta de identidad y su excesiva fragmentacion pueden ser
estresores relevantes en el trabajo.

» Factores psicosociales
- especificos de la ensenanza

Existe un conjunto de factores psicosociales, que podrian ser agrupados en
alguna de las categorias generales que hemos nombrado, pero que detallamos a
continuacién por ser ejemplos propios del sector de la ensenanza:

Excesivo nimero de alumnos por clase.

= Escasez de medios o recursos educativos.

Alumnado muy heterogéneo con distintas necesidades educativas.

= Alumnado extranjero que no conoce el idioma.
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Situaciones de violencia, tanto fisica como psiquica, en forma de agresiones
fisicas, insultos o disrupcién a cargo de alumnos conflictivos y/o sus familias.

Exceso de responsabilidad social por su actividad en un contexto de falta de
expectativas profesionales.

Demanda y delegacién de problemas y conflictos que corresponden a las
familias y/o a otros sectores de la sociedad y no a la escuela.

Inestabilidad debida a la supresién de aulas y/o cambio forzoso de centro de
trabajo.

Necesidad imperante del profesorado de adaptarse a la incursiéon de las
nuevas tecnologias en el aula (TICs).

Pérdida progresiva de prestigio social por parte del profesorado.
Carga de trabajo mental dirigida principalmente a:

Procesamiento significativo de informaciéon del entorno a partir de los
conocimientos previos.

Atencién elevada mantenida.
Actividad de razonamiento y busqueda de soluciones.

Coordinacion de ideas, toma de decisiones y aplicacion de las mismas.

En cuanto al ambiente fisico en el que se desarrolla el trabajo docente, éste puede
estar afectado por:

Ruidos ajenos al proceso de ensehanza.
Situacién térmica distorsionadora del confort.
Diseno poco ergonémico de sillas y mesas.

Imparticion de clases en locales no preparados para ello; locales muy amplios
donde la voz llega mal y se dispersa, muy pequenos en los que se acentla

el cansancio, locales poco “acogedores” o, simplemente imparticiéon de
clases en obras o talleres donde el ruido niega la capacidad de concentracion
necesaria.

[luminacién deficiente o excesiva.

Distorsidon comunicativa por existencia de un nimero excesivo de
complementos para la ensenanza, cimulo de “aparatos” docentes que en
lugar de facilitar distorsionan la comunicacién.
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Diferencia entre factores psicosociales,
:5} riesgos psicosociales y trastornos
para la salud de origen psicosocial

Es conveniente no confundir definiciones etimolégicamente muy parecidas, pues
utilizan y comparten palabras semejantes, pero que tienen significados distintos.
Hablamos de factores psicosociales, riesgo psicosocial y trastornos para la salud
de origen psicosocial.

Factores psicosociales

Son las condiciones que se encuentran presentes en el trabajo y que tienen
capacidad para afectar al bienestar y la salud de los trabajadores. Ejemplos de
estos factores son: el tipo de relaciones que se tiene con los alumnos, el grado
de autonomia en el trabajo, el estilo de direccién, etc. En principio esta definicion
es neutra y carece de componente de peligrosidad. Estos factores se transforman
en un riesgo cuando se disehan o aparecen de forma incorrecta, por ejemplo

si la relacién con los alumnos es de mucha agresividad, cuando se tiene poca
autonomia en el trabajo o cuando existe un estilo de direccidon excesivamente
autoritario.

Riesgo psicosocial

Es la posibilidad de sufrir un mm
determinado dano en el trabajo o o l
debido a las condiciones aA A[}(Adﬁol
psicosociales presentes en el e

mismo, es decir debido a la
influencia de los distintos factores e

psicosociales que existen en el z &
trabajo cuando estos se muestran "‘
de forma incorrecta.

Estos se concretan en situaciones
como violencia en el trabajo, acoso
laboral, etc. Al padecer estas
conductas ya existe la posibilidad
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de sufrir un dano en la salud, que sera proporcional a la frecuencia con la que se
padezca esta situacién (no es lo mismo que suceda de forma continuada que sélo
una vez) y a la gravedad del dafo si finalmente se concreta el peligro potencial
(tomando como muestra la violencia en el trabajo, no es lo mismo un insulto que

una agresion fisica).

Trastornos para la salud de origen psicosocial

Son los trastornos y enfermedades que sufre el trabajador como consecuencia de
la existencia de factores de riesgo psicosocial en el trabajo y de la concrecion de

dichos riesgos psicosociales.

Figura1: Diferencias entre factores de riesgo psicosocial, riesgo psicosocial y
trastornos para la salud de origen psicosocial.

Factores de riesgo

psicosocial

Horarios de trabajo y carga de
trabajo.

Riesgo psicosocial

Horarios excesivos, falta de
control sobre el tiempo de
trabajo, imposibilidad de
conciliar la vida laboral (estrés
laboral).

Trastornos para la salud de
origen psicosocial

Sufrimiento psiquico,
somatizaciones, enfermedades
cardiacas.

Relaciones personales en el
trabajo.

Violencia en el trabajo.

Lesiones fisicas, ansiedad,
depresion.

Relaciones personales en el
trabajo.

Fuerte implicacién emocional
en el trabajo (sindrome del
quemado).

Ansiedad, deshumanizacion,
trastornos psfquicos.
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2.1

MARCO
CONCEPTUAL
DEL ACOSO
LABORAL

La definicién genérica de violencia en el lugar de
trabajo, segun la Organizaciéon Mundial de la Salud,
se refiere a “Todos aquellos incidentes en los que
la persona es objeto de malos tratos, amenazas

0 ataques en circunstancias relacionadas con su
trabajo, ...

. incluyendo el trayecto entre el domicilio particular y el trabajo, con la
implicacion de que se amenace explicita o implicitamente su seguridad,
bienestar o salud”

Mobbing es un término empleado en la literatura psicolégica internacional para
describir este tipo de situaciones que en castellano se podria traducir como
“acoso laboral’ ya sea fisico o psicolégico, “acoso grupal’ “acoso institucional,
“psicoterror laboral” u “hostigamiento psicolégico en el trabajo”

El profesor aleman Heinz Leymann —doctor en psicologia del trabajo y profesor
de la universidad de Estocolmo — fue el primero en definir éste término como:
“Situacién en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia
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psicolégica extrema (en una o mas de las 45 formas o comportamientos descritos
por Leymann Inventory of Psychological Terrorizacion, LIPT), de forma sistematica,
(al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (méas de 6 meses),
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir
las redes de comunicacion de la victima o victimas, dafar su reputacion, perturbar
el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo”

También puede darse el hostigamiento psicolégico por omision o de manera
pasiva, éste se desarrolla en forma de restricciones en el uso de material o
equipos, prohibiciones u obstaculos en el acceso a datos o informacién necesaria
para el trabajo, eliminacion del apoyo necesario para el trabajador, disminuciéon o
supresion de la formacién o el adiestramiento imprescindible para el empleado,
negacion de la comunicacion con él, etc.

Actualmente son cada vez mas frecuentes los problemas relacionados con
situaciones de acoso laboral, de este modo, la Organizacién Internacional del
Trabajo, en sus informes mas recientes, da la senal de alarma sobre el deterioro de
las condiciones de los trabajadores, en especial en lo que se refiere a la violencia
psicolégica que se padece en el entorno laboral.

Este problema también ha sido reconocido y valorado por las principales
organizaciones empresariales y sindicales de la Unién Europea, el Acuerdo
Comunitario sobre acoso y violencia, de 26 de abril de 2007 define el acoso moral
como: “Toda situacion en la que un trabajador es sometido, de forma reiterada,

a conductas que tienen como resultado o por finalidad vulnerar la dignidad del
trabajador y crearle un entorno intimidatorio, ofensivo u hostil"

A partir del estudio del mobbing se ha constatado que detras de éste participan
tres factores:

1. Los ataques se producen en privado o ante testigos “mudos”

2. Los sentimientos de culpabilidad y verglienza que experimenta el acosado. Las
victimas suelen ser personas con una alta implicacion profesional y un elevado
sentido de la ética y de la justicia, sin embargo al ser atacadas continuamente
en su trabajo, comienzan a desarrollar sentimientos de culpabilidad y vergienza.

3. La existencia de testigos mudos que ni han visto ni saben nada. El mobbing
ocurre porque nadie lo impide, los testigos son meros espectadores mudos
que no quieren implicarse, muchas veces por miedo a ser ellos las victimas la
préxima vez.
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) Diferencias del mobbing
} con otros comportamientos
que ho son acoso

Si algo caracteriza y diferencia al Mobbing de los enfrentamientos que en todo
trabajo se pueden producir, es que las acciones son deliberadamente hostiles y
se llevan a cabo de forma encadenada y continuada. El objetivo es la destruccion
y salida de la organizacion de la victima contando con la permisividad, o, cuando
menos, pasividad del resto de los trabajadores.

Las siguientes caracteristicas principales para detectar los casos de mobbing vy
diferenciarlos de otros comportamientos son:

= El mobbing no es un comportamiento casual sino que busca obtener un
efecto perverso: la destruccion y la exclusion del trabajador.

= Los conflictos puntuales o los desencuentros son parte de las relaciones
humanas y no son situaciones de acoso psicolégico. El escalamiento de
un conflicto en el tiempo sin una gestién proactiva puede llevar a casos de
mobbing.

= El mobbing no queda acreditado por la “sensacion” de la victima de ser
acosada sino por la existencia de comportamientos reales de hostigamiento
que se repiten en el tiempo contra ella de forma sisteméatica.

Siguiendo con el anélisis de lo que constituyen situaciones de acoso con

otras situaciones de desencuentro personal en las relaciones laborales la Guia
Explicativa de Buenas Practica para la Deteccién y Valoraciéon de comportamientos
en materia de acoso y violencia en el trabajo 2009, de la ITSS, Direccion General
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social califica las conductas que no son
acoso laboral las siguientes:

= Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo sin causa y sin
seguir el procedimiento legalmente establecido.

Actos puntuales discriminatorios (art. 8.12 TRLISOS).

m Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
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= Ofensas puntuales y sucesivas
dirigidas por varios sujetos sin
coordinacién entre ellos.

= Amonestaciones sin descalificar
por no realizar bien el trabajo.

= Conflictos personales y
sindicales.

Con el fin de prevenir la aparicion de
éste fendmeno y con el objetivo de
ayudar a comprender estas conductas
e identificar a los implicados en

los casos de acoso, analizamos
brevemente las respuestas a las
siguientes preguntas:

¢Qué tipos de acoso psicolégico existen?

En el acoso psicolégico en el trabajo se han reconocido varias modalidades
dependiendo de los sujetos responsables del hostigamiento, diferenciamos entre:

Acoso moral vertical: se produce entre personas que tienen una diferente
posicion jerarquica dentro de la organizacion. Puede ser de dos tipos:

= Acoso moral descendente: la persona hostigadora ejerce su poder sobre
sus subordinados.

= Acoso moral ascendente: la persona que ostenta una superioridad jerarquica
en la organizacion es victima de uno o varios subordinados.

Acoso moral horizontal: es el que se produce entre personas de la misma
jerargquia o misma categoria.

Acoso discriminatorio: en este caso el acoso moral estd vinculado a conductas
basadas en factores discriminatorios. Entre ella diferenciamos:

= Acoso moral por razén de género.
m Acoso moral por cualquier otra razén discriminatoria: el hostigamiento se

produce por razones diversas como raza, edad, creencias u orientacion
sexual.
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¢Como se expresa el acoso psicoldgico?

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo ofrece una relacion de
conductas de hostigamiento, senalando que es habitual que un individuo que
padece esta situaciéon de acoso sea objeto, al mismo tiempo, de varios de los tipos
de hostigamiento descritos por parte de su/s hostigador/es. Algunas conductas
concretas de mobbing se encuentran clasificadas por factores, a continuacién
enumeramos la siguiente relacion de conductas de hostigamiento:

Ataques a la victima con medidas organizacionales
= El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.
= Cambiar la ubicacién de una persona separandola de sus companeros.
= Prohibir a los companeros que hablen con una persona determinada.
= Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.
= Juzgar el desempeno de una persona de manera ofensiva.
m Cuestionar las decisiones de una persona.
= No asignar tareas a un trabajador.
= Asignar tareas sin sentido.
= Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.

= Asignar tareas degradantes.

Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social
= Restringir a los companeros la posibilidad de hablar con una persona.
= Rehusar la comunicacion con un trabajador a través de miradas y gestos.

= Rehusar la comunicacién con una persona a través de no comunicarse
directamente con ella.

= No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.
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Ataques a la vida privada de la victima
= Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

= Terror telefénico.

Hacer parecer estlpida a una persona.

= Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.

Mofarse de las discapacidades de un trabajador.

Imitar los gestos, voces, etc, de una persona.

Mofarse de la vida privada de una persona.

Violencia fisica
s Ofertas sexuales. Violencia sexual.
= Amenazas de violencia fisica.
= Uso de violencia menor.

= Maltrato fisico.

Ataques a las actitudes de la victima
= Ataques a las actitudes y creencias politicas.
= Ataques a las actitudes y creencias religiosas.

= Mofarse de la nacionalidad de la victima.

Agresiones verbales
m Gritar o insultar.
= Criticas permanentes del trabajo de la persona.

= Amenazas verbales.

Rumores
= Hablar mal de la persona a su espalda.

» Difusion de rumores.
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¢Cual es el perfil psicolagico del acosador?

Ente las caracteristicas de los acosadores que mas frecuentemente senalan las
victimas estan:

= Mediocridad profesional.

= Capacidad de simulacién y falsa seduccion.

= Envidia y celos profesionales.

= Ausencia total de empatia y de la capacidad de escucha.
m Personalidad controladora.

= Autoritarismo junto a dificultad para el trabajo en equipo por su incapacidad
de cooperar.

= Arrogancia.
= Ausencia de modales y educacion. Lenguaje rudo e insultante.
m Incapacidad para afrontar el fracaso.

= Dificultad para tolerar la ambigliedad.

¢Cual es el perfil psicolagico del acosado?

Entre las caracteristicas que suelen tener las personas que padecen acoso en el
trabajo se encuentran:

m Personas con elevada ética, honradez y rectitud, asi como un alto sentido de
la justicia.

= Personas que tienen mayor probabilidad de ser envidiadas por sus
caracteristicas personales, sociales o familiares (por su éxito social, su buena
fama, inteligencia, apariencia fisica).

= Otro perfil es el de aquellos que presentan un exceso de ingenuidad y buena
fe y no saben hacer frente desde el principio a aquellos que pretenden
manipularlos o perjudicarlos.

= También se elige a la victima debido a su juventud, orientacién sexual,
ideologia politica, religién o procedencia geografica.
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= Es muy frecuente que se
seleccione a las victimas entre
personas gque presenten un
factor de mayor vulnerabilidad
personal, familiar o social
(inmigrantes, discapacitados,
enfermos, victimas de la
violencia de género, etc.)

m En otros casos el acoso se
inicia cuando la victima se ha
resistido a colaborar en aquello
que conoce 0 ha presenciado y
que puede comprometer a los
participantes.

No obstante, cualquier persona

en cualguier momento puede ser

percibida como una amenaza por un agresor en potencia y encontrarse en su
entorno favorable para la aparicién del fenémeno.

¢Como evoluciona un caso de acoso psicolégico?

Al constituir un problema que se da a lo largo del tiempo es posible encontrar
distintas etapas en su evolucién. Se han descrito cuatro fases en el desarrollo de
este problema en el ambito laboral:

m 1% fase, o fase de conflicto

En cualquier organizacion laboral, la existencia de conflictos resulta algo
esperable, si bien los conflictos son un acontecimiento comun en la vida de
relacion, gran parte de ellos se resuelven de forma méas o menos satisfactoria;
sin embargo, también es posible que alguno de esos problemas se hagan
cronicos, dando paso a la segunda fase.

m 2°fase, o fase de mobbing o de estigmatizacion

Comienza con la adopcién, por una de las partes en conflicto, de las distintas
modalidades de comportamiento hostigador descritas anteriormente sobre el
objeto del mobbing (con la frecuencia y tiempo requeridos como criterio de
definicion). La victima comienza a resultar una amenaza, o un incordio para la
persona o grupo de personas que le somete a tan indeseables experiencias.
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La prolongacién de esta fase es
debida a actitudes de evitacion
o de negacion de la realidad
por parte del trabajador, otros
companeros no participantes e
incluso la direccion.

m 3?fase, o fase de intervencion
desde la empresa

En esta fase se tomaran una serie
de medidas, desde algun escalén
jerarquico superior encaminadas a
la resolucion positiva del conflicto
(cambio de puesto, fomento del
didlogo entre los implicados, etc.),
0, mas habitualmente, medidas tendentes a desembarazarse del supuesto
origen o centro del conflicto, contribuyendo asi, a la mayor culpabilizacién y
sufrimiento del afectado.

Estas medidas van desde las bajas médicas sucesivas, que conllevan el
alargamiento o el aplazamiento del conflicto, hasta el despido del trabajador
afectado o la pensién por invalidez permanente. De adoptarse medidas de
esta naturaleza, el resultado es la cuarta fase del proceso.

m 4° fase, o fase de marginacion o exclusion de la vida laboral

En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con largas temporadas
de baja, o queda excluido definitivamente del mundo laboral. En esta
situacion, la persona subsiste con diversas patologias consecuencia de su
anterior o anteriores experiencias de psicoterror.

¢Cuales son las consecuencias del acoso psicologico?

Las consecuencias que provoca un proceso de acoso psicoldgico tienen un
gran alcance en muchos sentidos; provoca enorme sufrimiento y danos para el
trabajador y su entorno familiar y social asi como para la organizacion.
Para el acosado

= Ansiedad: sentimiento acentuado y continuo de amenaza.

= Sentimientos de fracaso, impotencia y frustracion.

= Baja autoestima o apatia.
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Problemas a la hora de concentrarse vy dirigir la atencién.

Desarrollo de comportamientos sustitutivos tales como drogodependencia y
otros tipos de adicciones.

Patologia psicosomatica, desde dolores y trastornos funcionales hasta
trastornos organicos.

Aislamiento, evitacion y retraimiento.

Agresividad u hostilidad y otras manifestaciones de inadaptacion social.

Para la organizacion del trabajo

Disminucién de la cantidad y calidad del trabajo del acosado.
Entorpecimiento o imposibilidad del trabajo en grupo.
Aumento del absentismo de la persona afectada.

Afectacion de la cohesion, colaboracion, cooperacion o la calidad de las
relaciones interpersonales.

Posible incremento de la accidentabilidad.

Caracteristicas del acoso laboral en el sector especifico de la ensenanza

Aplicando estas caracteristicas generales del acoso laboral al sector especifico de
la ensenanza, el mobbing en la docencia puede manifiestarse en:

Malos horarios de manera sistematica.

Asignacion de grupos con sobrecarga de alumnos.

Asignacion de los peores grupos de alumnos.

Control exhaustivo de los contenidos, vulnerando la libertad de catedra.
Apertura de expedientes disciplinarios.

Utilizacién de los alumnos y/o padres para su acoso.

Difusion de rumores sobre su persona o sobre su trabajo.

Aislamiento del resto de sus compafneros/as.

Denegacion de permisos v licencias.

37



38

Capitulo 2. Acoso psicoldgico laboral. Mobbing

m Paralizacion de la tramitacion de sus solicitudes.

s Control exhaustivo de las Actas de Departamento o Programaciones.
m Sobrecarga de trabajo.

= Cambios injustificados de érea.

= Trabas a la hora de poner medios a su alcance.

= Utilizacion de aulas donde se produce hacinamiento y/o aislamiento.
= Impedimento para el uso de determinadas aulas.

= Denegacién de medios informaticos adecuados.

= Denegaciéon de material: papel, fotocopias, etc.

s Cambios de notas.

= Ingerencia en la realizacion de examenes.

= Exclusion de proyectos.

= Generacion de burocracia y controles innecesarios.

= Desautorizacion ante instancias superiores.

= Negacién sistemética e injustificada de solicitudes.

= Control exhaustivo de la justificacion de sus faltas.

= Ocultacion de informacion.

= Negacién de recursos econémicos.

= Incumplimiento de convocatorias y publicacién de acuerdos.

= Impedimentos a la posibilidad de promocién del acosado.
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2.2

PREVENCION
DEL ACOSO
| ABORAL

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales,
exige a todas las organizaciones laborales el deber
de vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de
sus empleados, haciendo desaparecer los riesgos o
minimizando aquellos que no se puedan eliminar.

La proteccion se debe realizar no solo frente a los riesgos de caracter fisico, sino
también sobre aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psiquico en la
salud de los trabajadores.

Asi pues, se debe incluir la proteccion contra las enfermedades de caracter
psiquico, al considerar danos derivados del trabajo “las enfermedades, patologias y
lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo” (Art. 4.3 LPRL).

Asi mismo el articulo 15 LPRL, determina los principios preventivos, incluidos los
de naturaleza psicolégica como:

= Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los equipos y
los métodos de trabajo y de produccion, con miras, en particular, a atenuar el
trabajo mondétono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud.

= Planificar la prevencion buscando un conjunto coherente que integre en ella la
técnica, la organizacién del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones
sociales vy la influencia de estos factores entre si.
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Por otro lado existen una serie de principios fundamentales como son el derecho
a la igualdad en el trato, a la no discriminacion, a la dignidad en el trabajo, a la
intimidad e integridad, etc, por los que todos los actos y conductas contrarios a
los mismos seréan tipificados como infracciones graves o muy graves dentro del
régimen disciplinario.

Para lograr una mejora efectiva de las condiciones de trabajo la intervencion
preventiva en la empresa debe realizarse desde los niveles mas altos de la
direccion hasta el propio trabajador, siendo la herramienta preventiva fundamental
la Evaluacion de Riesgos Laborales que debe incluir aguellas actuaciones
preventivas en materia psicosocial.

De esta manera se evitard caer en la idea, muy extendida en el colectivo
empresarial de que los riesgos psicosociales son un problema individual, que
sélo se pueden abordar persona a persona, una vez que el trabajador sufre las
consecuencias olvidando la obligacién que tiene el empresario de adoptar todas
y cuantas medidas preventivas sean necesarias y oportunas, actuando en primer
lugar sobre la fuente del riesgo, luego sobre el entorno de trabajo y finalmente,
sobre el trabajador.

Como vemos, el modo de abordar esta problematica pasa por la adopcién de
estrategias de prevencién organizativas y estrategias de prevencion a nivel individual.

}) Estrategias de prevencion
organizativas

En materia de riesgos psicosociales, entre ellos el acoso laboral, cualquier
intervencion organizativa requiere:

m Sistemas de comunicacion claramente definidos y eficaces.

= Estilo de mando predominantemente democratico, que facilite y promueva el
didlogo entre todas las partes implicadas.

= Consulta y participacion de los trabajadores, bien directamente o a través de
sus representantes, en todas aquellas cuestiones que puedan afectar a su
seguridad y salud, y previamente a la adopcién de medidas preventivas.

La participacién de los trabajadores en la prevenciéon, mejorara la puesta en
marcha vy la eficacia de las actuaciones preventivas que se planeen llevar a cabo,
porque estaran interiorizadas por los trabajadores, como un instrumento que
mejoraréa su calidad en el trabajo.
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Los programas de intervencion deberan centrarse en los siguientes objetivos:

Proporcionar directrices para la reestructuracion de la organizacion.
Establecer procedimientos adecuados de trabajo.

Cambiar las dindmicas de trabajo.

Disenar y/o redisenar tareas.

Plantear las relaciones sociales y potenciar el concepto de grupo humano.
Mejorar y cuidar el clima laboral y las relaciones interpersonales.

Desarrollar planes de formacion y reuniones formativas.

La supervision y tutela de estos programas de intervencion, la revision de las
politicas, el andlisis de incidentes y resultados, el establecimiento de medidas de
control y correccion competen al empresario/a.

Los representantes de los trabajadores, por su parte, deberan estar vigilantes en
la aplicaciéon de las medidas previstas y comprobar que se adoptan y cumplen
adecuadamente, los objetivos fijados.

Existen grandes posibilidades de éxito cuando la empresa decide desarrollar
intervenciones encaminadas a:

Implicar mediante la politica preventiva a todos los estamentos de la direccion
de la empresa en la puesta en marcha de medidas preventivas orientadas a
salvaguardar la integridad y la salud de los trabajadores ante situaciones de
violencia en el trabajo y acoso laboral.

Elaborar y poner en marcha protocolos de actuacion que establezcan
mecanismos eficaces para la solucion de conflictos evitando que los mismos
puedan degenerar en situaciones de violencia y/o acoso laboral.

Promover procedimientos de actuacion en materia de estrés y acoso laboral
fijando los principios generales de conducta de la organizacién (ver Anexo |
“Normas basicas de conducta”) y un programa de actividades (informativas y
formativas) destinado a poner en préactica estos principios.

Establecer un sistema de gestion interna de quejas y conflictos, en el seno de
la organizacién en el que participen tanto la empresa como los trabajadores y
que evite represalias y asegure la imparcialidad y justicia de sus resoluciones.

Establecer sistemas de modernizacion y arbitrio en funciéon de las distintas
fases del modelo de resolucién de conflictos. (Ver epigrafe 2.5 “Vias de
resolucién del conflicto”).
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m Promover, fomentar y practicar un estilo de gestion-liderazgo méas democratico
desde los niveles mas altos de la gestién, muy eficaces a la hora de incorporar
nuevos valores en la cultura de la organizacion.

m Mejorar los sistemas de comunicacion: ascendentes, horizontales y
descendentes.

s Comprobar, periédica y sistematicamente, la eficiencia y agilidad de los
sistemas de comunicacion.

= Fijar estandares morales, claros, asumidos y aceptados por todos, que
determinen que conductas y/o actitudes son consideradas aceptables, justas y
tolerables y cuales son por el contrario, reprobables, injustas e intolerables.

= Incluir planes de formaciéon que contengan aquellas acciones necesarias para
prevenir este tipo de riesgos laborales-psicosociales, incentivando y facilitando
la realizacion de las mismas a trabajadores, mandos intermedios y directivos. Se
impartird dicha formacion en las materias de “Liderazgo’ “Direccién de grupos’,

“Asertividad y habilidades sociales’ “Riesgos psicosociales’ “Acoso laboral’
“Técnicas de afrontamiento del acoso laboral’ etc.

= Establecer, fomentar o contratar seminarios y cursos dirigidos especificamente
a directivos y mandos intermedios con el objetivo principal de ayudarles a
identificar aquellos factores que puedan generar reclamaciones por acoso y a
canalizar adecuadamente las posibles quejas en esta materia.

Las propuestas que se pueden determinar para evitar conductas de acoso laboral
pueden clasificarse en tres niveles de actuacion, atendiendo a la fase del conflicto en
que se apliquen. Asi pueden distinguirse medidas preventivas de intervencién en las
fases méas tempranas, medidas de intervencién en las fases intermedias y medidas
de apoyo a las victimas en las Ultimas fases.

Las medidas preventivas son Unicamente aquellas que van a aplicarse antes de
que se haya detectado cualquier signo de “mobbing” y destinadas a evitar que se
puedan materializar estas situaciones. Irdn por tanto dirigidas a las cuatro causas,
potencialmente mas importantes del acoso psicoldgico laboral:

= Deficiencias en el disefho del trabajo.
= Eficiencias en el liderazgo.
= La posicién social de las victimas.

m Los bajos estandares morales de la organizacion.
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Es recomendable conseguir que las situaciones que puedan presentarse se
resuelvan en la fase de conflicto, en la que las alteraciones para la seguridad y salud
de los trabajadores y la convivencia en el centro de trabajo van a ser menores.

En la fase de “mobbing” propiamente dicha, son mayores las dificultades que

nos encontraremos a la hora de resolver, de una forma satisfactoria, el conflicto,
existiendo claras dudas sobre la posible reversibilidad de los efectos psicosoméaticos
que hayan generado sobre los individuos que padecen esta situacion.

}} Estrategias de prevencion
A~ individual

Con respecto a la prevencion sobre la variable de personalidad y de otros factores
personales del potencialmente acosado, Leymann senala la conveniencia

del desarrollo y mantenimiento de actitudes fisicas, psiquicas, socioldégicas y
econdmicas, que reducen la probabilidad de ser acosado, y si lo est4, el acosador
se ha de enfrentar a una fuerte resistencia siéndole mas dificil el conseguir sus
objetivos.

Las medidas preventivas en el plano individual que incrementan la resistencia para
hacer frente al acoso son, entre otras:

= Incrementar la buena forma fisica y mental.
= Aumentar la confianza en si mismo.

= Mantener el prestigio profesional.

Asegurar el apoyo familiar y social.

m Estabilizar la situacion econdémica.

= Incrementar el grado de autonomia personal y profesional.
= Aumentar la capacidad de resolver problemas.

= Capacidad para orientarse socialmente.
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2.3

PROTOCOLO

DE ACTUACION
ANTE EL ACOSO
L ABORAL

Un protocolo de actuacion en materia psicosocial

es aquel documento, elaborado en el seno de la
organizacion, que constituye las bases de la politica
de la empresa frente a aquellas situaciones de riesgo,
presentes en el ambito laboral.

Dicho protocolo permite fijar las pautas de actuacién, de manera detallada,
sistematica y formalizada, con objeto de evitar y/o prevenir la manifestacion de
dichos riesgos, asi como las consecuencias negativas, que pudieran ocasionar a la
salud de los trabajadores.

Segun el Acuerdo Marco Europeo sobre el acoso y violencia en el trabajo para que
el procedimiento pueda considerarse valido debe respetar la dignidad y la intimidad
de todos los involucrados; la investigacién debe llevarse a cabo con la mayor
diligencia posible; las denuncias deben basarse en informacién precisa y detallada,
y garantizar que todas las partes implicadas reciben un trato correcto.
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La actuacion frente a la violencia en el trabajo exige establecer un procedimiento
especifico que debe recoger la complejidad del fendbmeno si se quiere prevenir con
eficacia éste riesgo laboral.

Asi pues, la finalidad perseguida por los protocolos de actuacion es, facilitar y
promover la utilizacion de una herramienta de trabajo de enorme utilidad para
orientar la actividad preventiva, permitiendo, la consecucién de actuaciones de una
mayor calidad y rigor técnico.

Para conseguir este objetivo, el protocolo debe ser difundido y puesto a
disposicion de empleadores, delegados de prevencién, servicios de prevencion
y restantes entidades que operan en el terreno preventivo para su conocimiento
y eventual utilizacién, de forma que ejerzan, en beneficio de todos, un efecto
multiplicador y beneficioso en el comun objetivo de incrementar los niveles de
seguridad y salud en los centros de trabajo.

El acoso laboral, independientemente de la modalidad, serd considerado como un
riesgo psicosocial y se adoptaradn los recursos necesarios para que tales conductas
cesen, adoptando medidas que tiendan a la proteccién de la victima y a facilitar

su reincorporacion al puesto de trabajo. Ademas debe establecer unas normas
bésicas de conducta aplicables a todo el personal de la organizacion (ver Anexo |:
“Normas béasicas de conductas”).

La primera actuacioén, ante

un supuesto caso de acoso

psicolégico, es diagnosticar la

situacion conflictiva surgida a

través de la correspondiente

investigacion, la cual debera

identificar si las caracteristicas

definitorias (anteriormente

descritas y desarrolladas), que \/

tipifican y delimitan el acoso

psicolégico, con respecto a «® 5

otro tipo de comportamientos

agresivos de desencuentro ll

interpersonal, estan connotadas ”
en la situacion o reviste otros o

parametros distintos. La segunda
accion a realizar es, la adopcion
de las medidas procedentes a
neutralizar el acoso psicolégico.
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Personal protegido
}} por el protocolo

A la hora de estructurar un protocolo debemos recoger las personas a las que va
dirigido dicho procedimiento, de este modo, a efectos del Protocolo, la expresién
persona protegida se refiere a las personas amparadas por el mismo, e incluye

al personal docente y de administracion y servicios que desarrollen su labor en
el centro de trabajo, mas concretamente la expresion contiene a los siguientes
colectivos:

= El protocolo serd aplicable a todos los trabajadores con independencia de
cual sea su relacién laboral con la organizacién. Incluye personal docente y de
administracion y servicios, personal en formacion y personal contratado en
proyectos vinculados al centro de trabajo, siempre que desarrollen su labor
dentro del ambito organizativo de la misma.

= El personal que pertenezca a empresas contratadas (cocinas, limpieza,
mantenimiento vy vigilancia) siempre que desempenen su actividad en
centros de trabajo dependientes de la empresa principal, también les sera
de aplicacién el mismo Protocolo, en todos aquellos puntos referentes a
la investigacion. La adopcion de medidas correctoras se haréd de manera
coordinada entre las empresas afectadas y la empresa principal de
conformidad con lo establecido en el art. 24 de la ley 31/95 de Prevencion de
Riesgos Laborales.

= Por extension dicho Protocolo debera ser asumido por todos los trabajadores
que, sin pertenecer a la Institucion, desarrollen su actividad en el mismo
centro de trabajo.
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Procedimiento de solucion
}} autonoma de los conflictos
de violencia laboral

El procedimiento que planteamos tiene su origen en las Notas Técnicas de
Prevencion 891 y 892 publicadas por el INSHT, Procedimiento de solucién
autonoma de los conflictos de violencia laboral | y Procedimiento de solucion
autonoma de los conflictos de violencia laboral Il, respectivamente.

Se trata de un sistema que posibilita a cada empresa solucionar de forma
autéonoma la violencia laboral, sin tener que recurrir a la tutela judicial si no se
desea, promoviendo un clima favorable que revierte en la mejora de la salud y la
seguridad de los trabajadores y de la propia organizacion.

La solucion que aporta este procedimiento se anticipa a los problemas derivados
de la violencia, detectando los riesgos vy las situaciones conflictivas, gestionandolos
internamente. Las aportaciones del procedimiento en la actividad preventiva de la
violencia laboral se resumen en los siguientes puntos:

= Aproximacion integral.

= Actuacién participada, negociada y coordinada.
= Gestidon y solucion auténoma (extrajudicial).

m Depuracion de responsabilidades.

= Prevencion proactiva.

= Atencion a situaciones de baja violencia.

= Orientacion en el diagnostico preventivo.

= |dentificacion de factores de riesgo.

= Recopilacion de informaciéon y documentacion.
= Gestion interna, imparcial y garantista de las denuncias.
= Flexibilidad, confidencialidad, rapidez y eficacia.
m Orientacién en las soluciones.

m Retroalimentacion y aprendizaje organizacional.
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A la hora de desarrollar el procedimiento se ha de prestar atencién tanto a su
estructura como a su dindmica. En este sentido, hemos de considerar una serie de
orientaciones generales:

El procedimiento ha de integrarse en el Plan de Prevencion de la empresa; no
supone, por tanto, ninguna ruptura con aquello que ya la empresa deberia estar
realizando en materia de prevencion. Se ha de partir de lo que ya existe intentando,
en la medida de lo posible, evitar que se dupliquen procesos o estructuras.

El procedimiento debe contemplar y recoger la evolucion que las situaciones de
violencia suponen. Asf no resulta efectivo un planteamiento que actie sélo como
respuesta a denuncias puntuales, ya que, normalmente, la violencia no es algo
puntual, sino el resultado de una serie de préacticas organizativas e interpersonales
deficientes, que se van gestando en el dia a dia. Las acciones violentas son el
reflejo de lagunas en la actividad preventiva de la organizacion.

El procedimiento debe examinar los diferentes niveles que componen las situa-
ciones de violencia laboral, por lo que ha de plantear respuestas metodoldgicas
diferentes y complementarias. Se trata de desarrollar un sistema flexible, que
disponga de recursos multiples y variados. Esto supone introducir herramientas
orientadas a la deteccion, junto a otras dirigidas al diagnéstico, la investigacion, la
intervencion vy la resolucion.

El procedimiento ha de dar cabida a todos los componentes de la organizacion,
motivo por el que ha de ser participado, conocido y compartido por todos.

Del procedimiento se deben derivar compromisos claros y acciones efectivas que
supongan una retroalimentacion, tanto para el sistema preventivo de la organiza-
cién, como para el sistema de gestion del personal y de los procesos organizativos.

Si no se actla de forma preventiva, y en fases tempranas, los dafos pueden
conducir a cuadros graves para la salud de los trabajadores, y a un importante
deterioro de la salud de la organizacion. Atendiendo a esta evolucion que tienen las
situaciones de violencia, el procedimiento consta de cinco momentos basicos:

MOMENTO 1, de negociacion y acuerdo.

MOMENTO 2, de prevencion proactiva.

MOMENTO 3, de deteccion temprana de situaciones de riesgo de violencia.
MOMENTO 4, de gestion y resolucion interna del conflicto.

MOMENTO 5, de respuesta de solucion. \/
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Para que la accion preventiva resulte eficaz se debe poner en marcha el
procedimiento completo; aplicar partes del mismo supone poner parches
puntuales al problema, pero no su solucién. A continuacién analizamos qué
tipo de respuesta propone cada uno de estos momentos al problema de la
violencia laboral.

MOMENTO 1. Negociacion y acuerdo

Debe recogerse en documento escrito la voluntad y compromiso de las partes,
empresario y trabajadores, de prevenir la violencia en la empresa. Se trata de la
declaracion de principios en materia preventiva o politica preventiva (ver Anexo |l
"Declaracién de principios de la empresa”), de esta forma, entre las tareas
fundamentales de esta fase se encuentran:

= La firma de una declaracién de principios por parte de la empresa y de todos
los trabajadores que presten servicios en el centro de trabajo, incluidos
también aquellos que pertenezcan a una subcontrata o ETT.

s El compromiso explicito de todos, empresario y trabajadores, de adoptar
el procedimiento como guia para la prevencion de riesgos psicosociales vy,
especificamente, de la prevencion de la violencia en el trabajo.

= El compromiso explicito, también de todos, de incluir el momento 4 y 5 como
protocolo para la solucién de los conflictos derivados de las situaciones de
violencia en el ambito de la empresa.

MOMENTO 2. Prevencion proactiva.

El segundo momento debe analizar hasta qué punto la empresa dispone de una
organizacion preventiva proactiva adecuada y eficaz que pueda hacer frente a los
riesgos laborales. Esto supone el desarrollo de dos tareas basicas:

= Chequear la situacién de la actividad preventiva actual de la empresa, a
través del contraste de la informacion que proviene de diferentes fuentes
como puede ser la documentacion preventiva disponible, las impresiones y
experiencias de los trabajadores o las consideraciones y valoraciones de los
agentes implicados en la actividad preventiva de la empresa.

m Establecer el perfil de la empresa en este aspecto, o que nos muestra sus
fortalezas y debilidades para desarrollar la prevencién de una forma proactiva,
permitiendo establecer si su nivel es deficiente, mejorable o positivo, lo que
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nos guiara en el desarrollo de nuestra actividad preventiva. Para alcanzar este
objetivo la empresa debe contemplar los siguientes factores:

Las caracteristicas del sistema de gestidon preventiva existente, tales como
examinar o chequear si se cuenta con los recursos humanos y materiales
suficientes y adecuados, si se trabaja la prevencion de forma coordinada o
si la organizacion preventiva de la empresa es eficaz.

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.

La cultura preventiva de la organizacion, es decir, si desde la direccion se
promueven campanas para prevenir los riesgos, si existen normas internas
propias en materia de salud y seguridad laboral o si la prevencion esta
presente en todas las actividades que se realizan.

Para analizar hasta qué punto la empresa dispone de una organizacion preventiva
proactiva adecuada y eficaz ver Anexo IlI: “Cuestionario de chequeo de la situacion
de la actividad preventiva”

MOMENTO 3. Deteccion temprana de situaciones de riesgo
de violencia.

En este momento hemos de detectar y analizar las situaciones de violencia laboral
en sus fases tempranas, permitiendo anticiparnos al dano en la salud del trabajador
y de la organizacion, evitando que se conviertan en cuadros graves e irreparables.
(Ver Anexo IV: “Cuestionario de clima de violencia laboral de baja intensidad”). Para
adelantarnos a estas situaciones de riesgo, el procedimiento debe actuar sobre
dos niveles:

= La actividad preventiva de los riesgos especificos que originan situaciones
de violencia laboral atendiendo a actuaciones como vigilancia de la salud
especifica sobre los riesgos psicosociales e incidir en la importancia de
informar y formar a los trabajadores sobre este tipo de situaciones.

= El entornoy la organizacion de trabajo en relacion con las situaciones de
violencia laboral, considerando aspectos como la igualdad, el trato justo, el
apoyo social y técnico, asi como la estabilidad laboral, entre otros ya que el
problema de la violencia laboral esté intimamente relacionado con factores
como las relaciones laborales, el clima y la cultura organizacional.
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Los antecedentes favorables a la generacion de las situaciones de violencia
pueden agruparse en tres factores:

= Factores necesarios: Son aquellos elementos que pueden ayudar a que
ocurran situaciones de violencia en un primer momento.

= Factores motivadores: Se refiere a aquellos elementos necesarios para
que quien ejerce la violencia considere que merece la pena llevar a cabo
conductas para danar a companeros o subordinados que son percibidos como
cargas 0 amenazas.

= Factores precipitantes: Estos factores estan relacionados con los cambios
organizacionales, tales como reestructuracion, remodelacion y reduccién de
plantilla, y con otros factores del contexto sociolaboral. Partiendo de esta
agrupacioén, se recomienda que los instrumentos recogidos contemplen, al
menos, los siguientes factores:

Estabilidad laboral.

Politica organizacional. ° do&
Liderazgo.

Apertura y apoyo.

Implicacion y compromiso.

Comunicacion y
participacion.

Igualdad vy trato justo.
Relaciones interpersonales.
Caracteristicas del puesto.

Caracteristicas del ambiente de trabajo.

La interpretacion de los resultados obtenidos nos permite concretar las
deficiencias organizativas que estan creando, motivando y precipitando las
situaciones de violencia en el contexto organizativo.
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MOMENTO 4. Gestion y resolucion interna del conflicto.

Para la gestion y resolucién interna del conflicto se propone la constitucion de una
Comisién con la siguiente estructura:

= Un representante de los trabajadores u otra persona designada por el
afectado.

= Una persona designada por la direccién de la empresa.

= Un técnico especializado (Técnico de prevencion especializado en Ergonomia
y Psicosociologia, preferiblemente con formacién en psicologia), ajeno a la
organizacion, designado por un organismo externo.

Para la efectividad del sistema en el nombramiento de los miembros de la
Comisién, se recomienda utilizar el mismo método que rige en los Tribunales
Arbitrales que se crearon al amparo de los sistemas de solucion extrajudicial de
conflictos.

El protocolo debe contemplar al menos cuatro fases, que pasamos a analizar con
mas detalle:

m Fase de Denuncia. El procedimiento se iniciara a instancia de la persona
afectada aunque cualquier trabajador puede instar la apertura del
procedimiento a través del Comité de Seguridad o en su caso, ante el
Delegado de Prevencion. La representacion legal de los trabajadores, bien
unitaria, bien sindical, también tiene reconocida la legitimacién para actuar por
si 0 en nombre del afectado y solicitar la apertura del procedimiento.

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 en el puesto
de trabajo, publicidad de las resoluciones de las comisiones o de los érganos
judiciales que declaren la existencia de acoso y sehalen al acosador, entre
otras.

= Fase de Investigacion. En esta fase podrén proponerse por la Comisién la
adopcion de medidas cautelares. Durante la misma se practicaran 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.
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m Fase de Resolucion. Se

recomienda que la Comisién
emita un informe detallado

en un plazo méximo de 30
dias desde que se presentd la
denuncia. En dicho informe se
deberan 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 solucién, que deberan ser tomadas por unanimidad.
En todo caso se mantendra abierta la posibilidad de acudir a otras vias de
solucién como arbitraje, conciliacion o resolucion judicial, (ver epigrafe 2.5
“Vias de resolucion del conflicto”).

Se recomienda que la Direccion decida si implanta las medidas propuestas
por la Comisién en un plazo de 20 dias desde que la Comision le notifique el
informe en el que se concretan las acciones a tomar. El procedimiento debe
ser garantista y respetuoso con los derechos de intimidad y con el deber de
confidencialidad.

Fase Post-Resolucion. La Comision debe estar legitimada para efectuar un
seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguardia del principio no
discriminatorio, asi como de la supervision de posibles represalias contra
cualquiera de los trabajadores que hayan intervenido en el procedimiento en
condicion de denunciante, victima, testigo o informador.
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MOMENTO 5. Respuestas de solucion, seguimiento y control.

La intencion de este momento es dar cumplimiento al objeto ultimo de cualquier
procedimiento de prevencion integral de la violencia laboral: mejorar las
condiciones de trabajo y salud de los trabajadores, en lo que a la violencia laboral
se refiere. Del trabajo realizado periédicamente en cada uno de los momentos
previos se ha de derivar su correspondiente documento, que recoja los aspectos
deficientes y mejorables sobre los que activar las medidas preventivas.

La Comision aplicara en su caso el régimen disciplinario que tenga dispuesto en el
Convenio Colectivo de aplicacion. En especial se recomienda que se introduzcan
elementos de graduacién como son:

= Lareincidencia
m El grado de perjuicio ocasionado a la victima.

= El nimero de trabajadores afectados.

La puesta en préactica de este procedimiento cuenta con una serie de modelos
de cuestionarios, formularios, hojas, etc. que pueden facilitar su aplicacion, estos
textos pueden encontrarse a través de la bibliografia que ofrecemos al final

de esta guia, y concretamente en el manual “Protocolos sobre acoso laboral.
Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral”
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2.4

RECOMENDACIONES
PARA DEFENDERSE
EN CASO DE ACOSO

Ante el acoso psicoldgico es
necesario establecer correctas
estrategias de enfrentamiento
y afrontamiento, entendiendo
que el tratamiento del acoso
psicoldgico requiere un equipo
multidisciplinar especializado.

Se recomiendan las siguientes pautas de intervencion:
Ambito interno

= Identificar en qué consiste la situacion de acoso, localizar al acosador e
investigar qué poder tiene y como lo ha obtenido, todo ello mediante la
informacién y formacién sobre el acoso psicologico.

= Ademaés de comunicar verbalmente la situacion a la familia y a los amigos
es importante trasmitir la propia visién de los hechos a los companeros de
confianza, exponiéndoles la vulneracion a su dignidad personal, la humillacion
y la injusticia a la que se encuentra sometido, con el objeto de poder ver la
situacion de una forma mas real, intentando crear lazos de solidaridad y de
complicidad, ya que esto dificulta al acosador el objetivo de aislar a la victima
de sus companeros.
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= Documentar desde el principio,
las provocaciones o agresiones
gue nos pueden servir de
indicadores sobre el acoso al
gue estamos siendo objeto,
guardando y acumulando
pruebas como escritos,
e-mails, memorias, resultados,
etc., para comparar lo que
se hacia antes y después de

sufrir el acoso, incluso anotar ///—

lo que va sucediendo cada dia,

para objetivizar la situacién, /
comprenderla y utilizarla en

caso de denuncia. (Ver Anexo

V: Diario de incidentes”).

m Proteger los datos, documentos, herramientas y Utiles de trabajo para
obstaculizar su manipulacién por el acosador.

= Mostrar calma ante los ataques, controlando y canalizando la reaccion de ira
gue nos provoca la agresién y descalificaciéon del agresor, consiguiendo que el
acosador no tenga la gratificacion que desea, es decir, espera una respuesta
agresiva, y al no obtenerla no le sirve de refuerzo para ser utilizada otra vez,
posibilitando la extincién de la conducta agresora.

= Detener los efectos del acoso todo lo que se pueda, utilizando la calma, no
dejando que su recuerdo se convierta en autoestrés y en consecuencia se
adopte de forma inconsciente un papel victimista.

= Afrontar y enfrentarse al acosador ya que esto le hace retroceder en sus
agresiones por tener una personalidad basicamente cobarde.

= No aceptar la responsabilidad de hechos genéricos e indeterminados, evitando
el desarrollo de sentimientos de culpabilidad y de verglienza, elaborando
habilidades asertivas y adquiriendo una fuerte autoestima y confianza.

= Fomentar la propia competencia profesional, incrementando la formacion y
elevar asi el nivel de empleabilidad.

= Informar de la situacién al Comité de Seguridad y Salud o al Delegado
de Prevencion en su caso, debiendo estar formados para responder
correctamente ante una demanda individual de caracter psicolégico.

Si no se adoptan las medidas para neutralizar el acoso se expondra la
problemética al Departamento de Vigilancia de la Salud del Servicio de
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Prevencion, para que evalle el riesgo y el dano ocasionado, vy si la respuesta
no es satisfactoria, se comunicara la decisiéon por escrito, al Departamento de
Recursos Humanos o al empresario para que conteste sobre qué medidas se
van a tomar al respecto.

Ambito externo

= Pedir al médico de atencién primaria, la baja laboral. Se ha de tener en cuenta
por evidente, que un acosado en baja laboral mejora notablemente el estado
de salud, ya que le permite recuperar fuerzas, pero recae en cuanto se le
habla de reincorporarse a su puesto de trabajo. Siempre se ha de proceder al
despido voluntario antes de permitir la propia destruccion psiquica.

= Es necesario que a la primera sensaciéon de dano psiquico se solicite
asesoramiento psicolégico especializado para evitar que el dano sea mas
grave, dado que la victima, en una situacién de acoso, no posee estrategias
paliativas ni instrumentales adecuadas. Por otra parte, la victima sélo puede
iniciar la neutralizacion del acoso cuando lo percibe como tal, (habitualmente
ocurre cuando esta en una situacion avanzada dentro del ciclo de
estigmatizacion) por lo que es necesario ayudarle en proponerle soluciones,
ponerle en guardia y dejarle elegir. En todo caso es necesario informarle y
formarle en:

Poder identificar el problema permitiendo superar la negacion de éste
(mecanismo defensivo ante la agresién), y posibilitar enfrentarse al
acosador, en principio mentalmente, “nombrando” el problema.

Ensenarle las estrategias de afrontamiento para desactivar
emocionalmente los sentimientos de rencor y de ira (que desencadena
automaticamente una conducta agresiva), y que pueda mantener la calma
ante las afrentas, a no decir nada pero anotar las observaciones hirientes,
las humillaciones vy las ofensas contra el derecho al trabajo.

Adiestrarle en habilidades sociales, asi como en el desarrollo y potenciacion
de habilidades asertivas, incrementandole la autoestima y la confianza en
si mismo, previniendo sentimientos de inseguridad, miedo, culpabilidad y
verglenza que el acosador provoca y el acosado incorpora internamente,
mediante la introyeccion.

En general, debido a que hay diferentes estresores y acosadores, aparecen
distintas respuestas de afrontamiento, por lo que un programa de
entrenamiento debe proporcionar un repertorio flexible.
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= Solicitar asesoramiento juridico experto en el acoso psicolégico, para que
le defienda basicamente del atentado contra su dignidad y para reclamar la
compensacion por danos originados en el &mbito laboral por el acosador.

= Solicitar asesoramiento técnico en las Instituciones de las Comunidades
Auténomas con responsabilidad en Seguridad y Salud Laboral.

= Denunciar la situacién de acoso psicolégico a la Inspeccién de Trabajo,
para que valore las condiciones de trabajo, analizando el contexto que
ha posibilitado la eclosion del acoso con el fin de adoptar las medidas
correspondientes.

= Si entiende que no ha sido posible encontrar una solucién satisfactoria, puede
ejercer su derecho a la tutela juridica denunciando en los Tribunales.

= Pedir ayuda a las asociaciones de victimas o de antiguas victimas de acoso
psicolégico, ya que este sindrome reviste la patologia de la soledad, y estos
colectivos permiten que las victimas se expresen y se sientan escuchadas y
ayudadas.

Es obligacion del empresario, como hemos visto a lo largo del presente manual
implementar medidas preventivas en la organizacion para prevenir, reducir

o evitar la emergencia de estas conductas tan perniciosas para el individuo

y la organizacion, revisando los factores psicosociales que hemos senalado
anteriormente para evitar o paliar el desarrollo de este riesgo.
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2.5

VIASDE ¢ -
RESOLUCION *#
DEL CONFLICTO

La medida méas tipica de intervencion es la prevista
en el Acuerdo Europeo sobre Acoso y Violencia en el
trabajo de arbitrar procedimientos para la resolucion
iInterna de conflictos, en primera instancia a través
de la mediacidon y en segunda instancia a traves de
acciones resolutorias.

Estas son también las medidas previstas en el art. 48 de la LO 3/2007 para los
supuestos de acoso sexual y discriminacion por razén de sexo y son también

las reglas méas aceptadas en algunas administraciones publicas como medidas
"preventivas” frente al acoso, aunque no se pueden considerar propiamente como
tales por ser su aplicacion temporalmente posterior al problema, si bien podemos
estimar que éstas medidas reactivas pueden tener indirectamente efectos
preventivos, puesto que pueden servir como elementos disuasorios que retraigan
a los sujetos de la organizacién de practicar conductas ofensivas.

El contenido tipico de las vias de resolucion de conflictos se suelen sustentar en
tres tipos de férmulas:

= Conciliacién o arreglo informal de conflictos que es promovida por una
“persona de confianza” dentro de la organizacién. La eleccion de esta
persona debe contar con un consenso amplio.
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= La mediacion en el conflicto con una propuesta de solucién que puede ser
aceptada libremente por las partes afectadas y que puede desempenar bien
una figura neutral en la empresa o el superior jerarquico de todos los afectados.

m El arbitraje o resolucion del conflicto por una instancia especial, proponiendo a
la direccion de la organizacion la medida ejecutiva que en cada caso proceda.

Segun el Acuerdo Europeo sobre Acoso y Violencia los requisitos basicos de este
procedimiento son:

= La confidencialidad de las denuncias.

= Lainvestigacién exhaustiva de los hechos por el que tiene la responsabilidad
de mediar y resolver.

= Garantizar la audiencia personal de todos los testigos e interesados.

La resolucién ha de contemplar tanto el conflicto en si mismo como las medidas
protectoras y preventivas necesarias para todos los afectados, éstas Ultimas
también podrian ser necesarias para los supuestos en que se juzgue que no ha
existido acoso laboral.

Con las medidas de proteccion se pretende que los trabajadores
con enfermedades y trastornos relacionados con estos problemas
recuperen su salud mediante una adecuada organizacién de su

trabajo.
<

Las medidas de esta clase con apoyo legal son:

= La adaptacién del puesto de trabajo a sus condiciones personales (Art. 15.1.d
LPRL).

= La adscripcion a un nuevo puesto compatible con sus caracteristicas
personales o psicofisicas (Art 25.1LPRL).

La resolucién del conflicto se puede realizar de las siguientes maneras:

1. Via de resolucién interna a través de un acuerdo entre las partes o a través de
un mediador.
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2. Via de resolucion externa por incoaciéon de expediente disciplinario
administrativo.

3. Via de resoluciéon externa como consecuencia de presentacion de la
correspondiente denuncia judicial.

A continuaciéon mencionamos brevemente los procedimientos mas comunmente
utilizados:

1. Via de resolucion interna. El acuerdo entre las partes y la mediacion.

Se trata de arbitrar procedimientos para la resolucion interna de conflictos,

en primera instancia a través de la mediacién y en segunda instancia a través

de acciones resolutorias. La denuncia de acoso se debera realizar segun el
procedimiento descrito en el Momento 4 del protocolo. Cuando haya denuncias
anénimas de conductas de acoso laboral, el equipo directivo o la Comisién, si
existe, investigara e instruira el caso objeto de la denuncia.

Los trabajadores con responsabilidad jerarquica tendrén la obligacién de informar
de los posibles casos de acoso que puedan acaecer en su Departamento o que
puedan afectar a sus equipos, considerandose falta grave el no comunicar estos
hechos si fueran conocidos por ellos.

Todas las personas que intervengan en un proceso de acoso laboral, tendran la
obligacién de guardar secreto (deber de sigilo) de los datos e informaciones a los
que hayan tenido acceso durante la tramitacion del mismo. En todo momento

se garantizara la proteccion al derecho a la intimidad en el desarrollo de este
procedimiento y se estard a lo regulado en la Ley Orgéanica 15/1999 de proteccion
de datos de caracter personal y normativa derivada de la misma.

Los métodos mas cominmente empleados para la resolucion interna de conflictos
son el acuerdo entre las partes y la mediacion, ambas vias pretenden resolver

el conflicto de forma &gil y dialogada a través de un acuerdo voluntario entre las
partes siempre que este acuerdo ofrezca una garantia de cumplimiento viable.

La Organizacion nombrara un intermediario que se pondra a disposicion de las
partes y que sera el encargado de fijar las pautas de actuacion, dando fe del
acuerdo obtenido y vigilando su cumplimiento.

Podriamos definir la mediacién como el procedimiento por el cual los
protagonistas de un conflicto, voluntariamente y con la ayuda de un tercero ajeno
a dicho conflicto, la persona mediadora, construyen por si mismos y en mutua
colaboracién, un acuerdo satisfactorio y estable para solventar pacificamente el
conflicto que les enfrenta.
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Esta linea de actuacion puede evitar la apertura de un expediente disciplinario, sin
perjuicio de que el acceso a la misma no impide que pueda, en su caso, instarse
la via disciplinaria, como tampoco que en el transcurso de un proceso disciplinario
se abra la via de la mediacion, previo conocimiento de la autoridad escolar y en las
condiciones que en su caso fije la misma.

La mediaciéon es una herramienta de dialogo y de encuentro interpersonal que
puede contribuir a la mejora de las relaciones y a la busqueda satisfactoria de
acuerdos en los conflictos, y que se caracteriza por una concepcién positiva del
conflicto, el uso del didlogo y el desarrollo de actitudes de apertura, comprension
y empatia, la potenciacién de contextos colaborativos en las relaciones
interpersonales, el desarrollo de habilidades de autorregulacion y autocontrol, la
practica de la participacion democrética y el protagonismo de las partes.

Sin embargo, la mediacién no seria aconsejable en las fases més avanzadas de
mobbing, cuando ya existe dano y la situacién de desequilibrio de poder entre las
partes es muy dificil de recomponer.

Por otro lado, se discute acerca de la oportunidad que el mediador podria tener
para intervenir en los casos de mobbing, fundamentalmente porque mediar
significa asumir el principio de igualdad en las pretensiones de ambas partes en
conflicto y el mobbing no es un conflicto, sino un proceso de victimizacion en el
gue no cabe situar a la victima y a su verdugo en el mismo plano dialéctico ni el
mismo juicio ético.

Los defensores de esta tesis argumentan que el conflicto es una situacion o
relacion en la que, para poder mediar, debe existir una simetria entre ambas
partes, ha de apreciarse un plano de igualdad. Sin embargo, en las situaciones que
en la realidad laboral encontramos y etiquetamos/diagnosticamos bajo el rétulo

de mobbing, en sentido propio y estricto, el acosador controla, tiene el podery la
victima, no.

De este modo existen posturas que defienden la oportunidad que el mediador
podria tener para intervenir en los casos de mobbing cuando el proceso de acoso
se encuentra en fase inicial ya que actuaria preventivamente como una alerta
temprana de denuncia de la situacion, permitiéndole a la victima, de este modo,
ganar confianza para enfrentarse a los hechos y evitar con ello otra victimizacion
posterior.
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2. Via de resolucion externa
por incoacion de expediente
disciplinario administrativo.

En la instruccién del expediente
disciplinario se estara a lo
estipulado en el convenio, acuerdo
colectivo o reglamentacion
especifica laboral o funcionarial,
aplicable para la resolucion de estos
conflictos. Esta via de resolucion se
iniciara en los siguientes casos:

s Cuando las partes hayan
rechazado cualquiera de
las dos fases anteriores
o rechacen las medidas
propuestas por el Mediador.

2 Y S~
o

A (/

= Cuando las fases anteriores no se hayan podido llevar a cabo por causa de

fuerza mayor.

= Cuando las medidas de resolucién propuestas en las fases anteriores no
hayan resuelto el conflicto o hayan sido incumplidas por cualquiera de las

partes.

= Cuando el estado fisico o psiquico del presunto acosado asi lo aconseje o
los hechos denunciados sean de una gravedad que no aconsejen las vias

anteriores.

3. Via de resolucion externa por denuncia en via judicial

El presunto acosado podra poner fin a la via de resolucién interna, en cualquier
momento, acudiendo a la via judicial. A partir de ese momento se estard a lo
que se regule en cada caso, en lo referente a la legitimacion para interponer la
denuncia, requisitos, procedimiento, plazos, pruebas y recursos.

Cualquier persona acosada dispone de mecanismos para lograr el amparo
judicial, bien optando por la rescision del contrato por voluntad del trabajador por
graves incumplimientos contractuales del empresario (art. 50.1.c del Estatuto de
Trabajadores) o solicitando una indemnizacion de danos y perjuicios por danos

morales o psiquicos.
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También existe la posibilidad de acudir al procedimiento por violacién de los
derechos fundamentales para reclamar el cese y la reparacién de las conductas
constitutivas de acoso moral, de acuerdo con la méxima proteccién constitucional
de los arts. 14, 15.1, 18.1 de la Constitucién espanola.

Las conductas empresariales vejatorias son consideradas por la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social como infracciones de caracter laboral, al apreciarse

en tales supuestos un incumplimiento del empresario de los derechos béasicos

de la relacién laboral, incluidos en el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores.
Vulnerando entre otros, el respeto a la intimidad del trabajador y la consideracién
debida a su dignidad, el derecho a la no discriminacion para el empleo, y el derecho
a la ocupacion efectiva.

Desde el punto de vista de la jurisdiccion penal, el trabajador afectado podria
emprender acciones directamente contra el agresor, por diferentes causas:
coacciones, amenazas, agresiones verbales o fisicas, injurias, etc. Es indispensable
ante todo reunir pruebas y buscar testigos. El art. 147.1 del Cédigo Penal establece
penas de prisién de seis meses a tres anos, para quien lesione la integridad fisica o
mental de los trabajadores.

El principal problema radica en la necesidad de aportar pruebas que permitan
considerar el dano producido en la persona como derivado de su ejercicio laboral.
Es decir, se ha de lograr la conceptualizacién de la situacién como accidente de
trabajo o enfermedad profesional. Se trata de saber si el trabajador esta ante una
contingencia profesional o una contingencia comun.

Si la causa de la baja deriva del acoso, la calificacion de la contingencia de este
proceso de Incapacidad Temporal deberé ser valorada como accidente de trabajo
segun art. 115.2 de la Ley General de la Seguridad Social.
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2.0

NORMATIVA
APLICABLE

El acoso psicoldgico en el trabajo
esta protegido por numerosas
normas de aplicacion:

}) Constitucion espafola (CE)

Muchos comportamientos referidos al acoso laboral en el trabajo atentan a
derechos constitucionalmente protegidos, entre ellos mencionamos:

El art. 10.1 de la Constitucién espanola (CE), referido a los derechos de la persona
sehala que la dignidad de la persona, los derechos inviolables que son inherentes,
el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los
demas son fundamento del orden publico y de la paz social.

El art. 14 dice que los espanoles son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer
discriminacioén alguna.

El art. 15 CE igualmente protege el derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral.
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Otro derecho identificado y no respetado en una situacion de acoso psicolégico

es el derecho a la libertad de comunicacién intersubjetiva y/o grupal del art. 20.1
CE, debido a que una de las ideas y conductas del acosador es conseguir romper
radicalmente la informaciéon/comunicacion del trabajador en la empresa, ya sea con
sus companeros, con la linea de mando, e incluso con el exterior, de modo que el
trabajadorvictima quede completamente aislado.

Finalmente el art. 18.1 CE, garantiza el derecho al honor, la intimidad personal y
familiar y la propia imagen.

Estatuto de los trabajadores. Real Decreto Legislativo 1/1995
de 24 de marzo

Son numerosos los preceptos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores que son
de aplicacién a los supuestos de acoso laboral, entre ellos mencionamos:

m Articulo 4. Derechos laborales
2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:
a) Ala ocupacion efectiva.

b) A no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones
de sexo, estado civil, por la edad dentro de los limites enmarcados por
esta ley, raza, condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a
un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado Espanol.

c) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

d) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

= Articulo 18

“Solo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador, en sus
taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para la proteccion del
patrimonio empresarial y el de los demas trabajadores de la empresa, dentro
del centro de trabajo y en horas de trabajo.
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En su realizacién se respetara al maximo la dignidad e intimidad del trabajador
y se contara con la asistencia de un representante legal de los trabajadores

0, en su ausencia del centro de trabajo de otro trabajador de la empresa,
siempre que ello fuera posible”

m Articulo 19. Seguridad e Higiene

El trabajador, en la prestacion de sus servicios, tendra derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguridad e higiene.

= Articulo 20.3

“El empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de
vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus
obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopcién y aplicacion la
consideraciéon debida a su dignidad humana y teniendo en cuenta la capacidad
real de los trabajadores disminuidos, en su caso”

m Articulo 50. Extincion por voluntad del trabajador

1. Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincién del
contrato:

a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden
en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su dignidad.

Ley de Procedimiento Laboral. Real Decreto Legislativo 2/1995
de 7 de abril

Los arts. 146 y 150 del Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril (LPL),
regulan el procedimiento de oficio en determinados supuestos y por iniciativa de
la autoridad laboral. Dicho procedimiento puede ser instado por la Inspeccion de
Trabajo cuando observa situaciones de acoso en la empresa.

Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS). Real
Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto

Arts. 8, 11, 12 y 13, entre otros, de la LISOS. El incumplimiento de las normas
laborales que puedan afectar a los trabajadores de la empresa pueden ser
sancionados en funcién de su gravedad vy en la cuantia establecida en la Ley
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y reglamentos. En determinadas circunstancias el acoso por el empresario, o
por companeros de trabajo, cuando no se han tomado las medidas necesarias
para evitarlo, pueden llevar a sanciones leves, graves o muy graves a los sujetos
responsables de la empresa o actividad.

Ley de prevencion de riesgos laborales. Ley 31/1995 de 8 de
noviembre

El ajuste del acoso psicolégico en la LPRL se argumenta en el analisis del siguiente
articulado:

= Articulo 2.1

“La presente ley tiene por objeto promover la seguridad y la salud de
los trabajadores mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo de las
actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo..."”

= Articulo 4.3

“Se consideraran como danos derivados del trabajo las enfermedades,
patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo”

Se deduce que también las lesiones y patologias de caracter psiquico
estan integradas dentro de la obligacion de proteccién que corresponde al
empresario.

En consecuencia, se infiere que entre las obligaciones establecidas dentro
de la LPRL, se encuentra la de prevenir el acoso psicolégico, ya que éste
ocasiona un dano a la salud de los trabajadores.

= Articulo 14.1

“Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo...”

= Articulo 14.2

“... En el marco de sus responsabilidades, el empresario realizara la
prevencion de los riesgos laborales mediante la adopcién de cuantas
medidas sean necesarias para la proteccién de la seguridad y la salud de los
trabajadores...”

En consecuencia, en el caso del acoso psicolégico, como en cualquier otro riesgo,
el empresario esta obligado a prevenirlo, evaludndolo y adoptando las medidas
necesarias para garantizar la salud de los trabajadores.
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Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de
trabajo. 26 de abril de 2007

Dicho Acuerdo establece como valor fundamental el respeto mutuo a la dignidad
de los demas en todos los niveles dentro del lugar de trabajo, convirtiéndose en
una de las caracteristicas dominantes de las organizaciones con éxito.

El objetivo que se pretende alcanzar es que el acoso vy la violencia sean
inaceptables en cualquier entorno laboral. De esta manera se prevé la creaciéon de
instrumentos preventivos acordados entre los empresarios y los trabajadores o sus
representantes, que serdn revisables para su adecuacioén al fin que persiguen.

El referido Acuerdo contiene pautas consensuadas para abordar la violencia vy el
acoso en el trabajo y deberé ser trasladado, mediante los procesos de negociacion
colectiva, a cada Estado miembro.

El punto 4 de dicho Acuerdo destaca la importancia de concienciar y formar
adecuadamente a jefes y trabajadores como mecanismo de reduccién de la
probabilidad de acoso y violencia en el trabajo. Asi mismo, las empresas deben
elaborar una declaracién clara e inequivoca de que el acoso y la violencia no seran
tolerados. Esta declaracién especificara los procedimientos que se seguiran
cuando se presenten los casos.

%‘ Otras normas

Los supuestos de acoso laboral han sido tratados en numerosas ocasiones
como accidente laboral con aplicacion judicial del art. 115 de la Ley

General de la Seguridad Social (LGSS), incapacidad laboral temporal como
accidente de trabajo. Puede, del mismo modo, aplicarse al empresario que
incumple el art. 123 LGSS el recargo de las prestaciones.
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ANEXO |

NORMAS BASICAS
DE CONDUCTA

A continuacion se definen las conductas necesarias para
garantizar unas relaciones personales y laborales correctas,
tomando en consideracion la dignidad de la persona, los
derechos inviolables que le son inherentes, el respetoalaleyy a
los derechos de los demas.

1. Respeta a todas las personas como te gustaria que te respetaran a ti.
2. Cumple con tus obligaciones. No sobrecargues de trabajo a tus companeros.

3. Utiliza un tono de voz respetuoso, evitando que sea malsonante, agresivo o
autoritario.

4. No utilices gestos, palabras o actitudes que puedan ofender.

5. Elimina de la relacién de trabajo toda conducta que suponga intimidacion,
amenaza o discriminacién de cualquier tipo.

6. No emitas juicios sobre las creencias, opiniones y estilo de vida de los
demas.

7. Informa de manera veraz, concreta y fundamentada. No difundas rumores.

8. Cuando emitas una opinidon en relacion con una accién realizada por otro
companero, hazlo manteniendo el debido respeto hacia él y de forma
constructiva. No censures publicamente los errores de los demas.

9. Todos los profesionales somos un equipo de trabajo. Evita cualquier practica
o0 comportamiento que perjudique la buena reputacién de tus companeros.

10. Ante un caso de conflicto, busca la mediacion. Nadie estéd en posesion de la
"verdad absoluta”

Trabajemos para que estas normas sean compartidas y aceptadas por todos los
trabajadores y trabajadoras, pasando asf a formar parte de la cultura y valores de la
Organizacion.
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ANEXO I

DECLARACION DE PRINCIPIOS
DE LA EMPRESA

(Propuesta orientativa)

Extraido del manual “Protocolos sobre acoso laboral. Procedimiento de
solucion autonoma de los conflictos de violencia laboral”.
Miguel Angel Gimeno, Ana Mejias, Enrique José Carbonell.

La empresa asume el compromiso de velar porque en el seno
de la misma exista un ambiente laboral exento de violencia

y acoso, estableciendo y dando a conocer el procedimiento
acordado para prevenir, controlar y sancionar todo tipo de
actuaciones que se produzcan.

Asimismo, reconoce que ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona;
por ello, la empresa se compromete a mantener un entorno laboral donde se
respete la dignidad del conjunto de personas que trabajen en su ambito, evitando
y persiguiendo aquellas conductas vulneradoras de los derechos fundamentales
protegidos por la Constitucion Espanola y el resto del ordenamiento juridico,
especificamente los de igualdad, integridad fisica y moral, y dignidad.

La empresa reconoce el derecho de toda persona que considere que ha sido
objeto de violencia 0 acoso en el entorno laboral a presentar la denuncia
correspondiente y garantiza el derecho a invocar el procedimiento acordado al
efecto.

La empresa se propone articular los medios necesarios para ofrecer la informacion,
educacion, capacitacién, seguimiento y evaluacién adecuada para prevenir el acoso
y la violencia y, también, para influir sobre las actitudes y comportamientos de

las personas que prestan servicios en la misma. En este sentido, se promoveran,
dentro del Plan de Formacién anual, cursos de contenido relacionado con la
gestién y el desarrollo de las personas, los equipos de trabajo, control del estrés

y estilos de direccion participativos y motivadores. Asi mismo se estableceran
seminarios y cursos dirigidos especificamente a directivos, con el objetivo principal
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de ayudarles a identificar aquellos factores que pueden generar reclamaciones por
acoso y a canalizar adecuadamente las posibles denuncias en esta materia.

La empresa procedera a la divulgacion sistematica y continuada del contenido

del procedimiento de solucién autbnoma de conflictos sobre la violencia laboral a
todos los niveles de la organizacion. Asi mismo, se facilitaréd una copia a todas las
personas que prestan servicios en la empresa. También se informaré al personal de
nuevo ingreso, ya sea temporal o fijo.

La empresa se compromete a proporcionar a los trabajadores informacion
relevante, clara y especifica de las actividades que deben desarrollar, los objetivos
que deben alcanzar y los medios de que disponen para ello, realizando la
autorizacién y seguimiento necesarios.

Fecha y firma
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ANEXO I

CUESTIONARIO DE CHEQUEO
DE LA SITUACION DE LA
ACTIVIDAD PREVENTIVA

Extraido del manual “Protocolos sobre acoso laboral.
Procedimiento de solucidon autonoma de los conflictos de
violencia laboral”

Miguel Angel Gimeno, Ana Mejias, Enrique José Carbonell.

Caracteristicas del sistema de gestién preventivo existente

ftem Respuesta

Sl
No
No sabe

S|
2 | Secuenta con un Servicio de vigilancia de la salud. No
No sabe

Sl
3 | Existen Delegados de Prevencion. No
No sabe

Sl
4 | Laempresa dispone de Comité de Seguridad y Salud. No
No sabe

N
5 | Enlaempresa se cuenta con trabajadores designados. No
No sabe

N
6 | Losrecursos humanos dedicados a la prevencion en la empresa son suficientes. No
No sabe

S
No
No sabe

La empresa dispone de una organizacion preventiva (trabajador designado, servicio de
prevencién —propio, ajeno 0 mancomunado-, asuncién por parte del empresario. . .)

Los recursos materiales con los que cuenta la empresa para realizar las tareas
preventivas son suficientes.
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10

Caracteristicas del sistema de gestién preventivo existente

ftem

Se dispone de instalaciones de uso exclusivo para las actividades preventivas.

Los diferentes recursos humanos dedicados a la prevencién (servicio médico, servicio
de prevencion, delegado de prevencidn, trabajador designado, comité de seguridad y
salud) trabajan de forma interrelacionada y coordinada.

La organizacion preventiva existente en la empresa es eficaz.

Respuesta

S
No
No sabe

N
No
No sabe

S
No
No sabe

"

12

13

14

Grado de cumplimiento de las obligaciones preventivas generales

ftem

La empresa ha evaluado todos los puestos de trabajo.

La empresa pone los medios para evitar todos los riesgos laborales.

La empresa ha informado de los riesgos que existen, en todos los puestos de trabajo.

La empresa ha puesto en marcha medidas preventivas y de proteccion frente a los
riesgos detectados.

Respuesta

S
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

15

16

Grado de cumplimiento de las obligaciones preventivas generales

item

Los trabajadores o sus representantes intervienen a la hora de establecer las medidas
preventivas y de proteccion.

La empresa imparte formacidn a los trabajadores acorde con los riesgos existentes.

Respuesta

S
No
No sabe

S
No
No sabe

Continta




HERRAMIENTAS DE GESTION DEL ESTRES EN CENTROS ESCOLARES

17

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Se proporciona al trabajador un periodo de formacién suficiente al ingresar en la
empresa, cambiar de puesto de trabajo o al aplicar una nueva técnica o método de
trabajo.

La empresa ha elaborado el Plan de actuacién en materia de Prevencion de Riesgos
Laborales.

En la empresa se han determinado por escrito algunos objetivos concretos a alcanzar
para la prevencién de riesgos.

La empresa consulta a los trabajadores y a sus representantes en los temas
relacionados con la salud y la seguridad laboral.

La empresa ha establecido algun sistema de comunicacion que permita dar a conocer
por escrito las sugerencias de los trabajadores ante las deficiencias existentes en las
condiciones de trabajo.

Se ha procedido a la mejora de las condiciones de trabajo, en el dltimo afio, a partir
de las sugerencias de los trabajadores.

Los mandos intermedios y jefes de seccidn estan implicados en la realizacién de
tareas preventivas.

Existe un sistema formal de participacion de los trabajadores en la fijacion de
objetivos preventivos.

Se realiza, periddicamente, un seguimiento y control de las actividades preventivas.

Se dispone de un sistema de informacién normalizado y directo para informacién de
los trabajadores.

Al incorporarse a un puesto de trabajo se proparciona al trabajador informacion
escrita sobre la materia de prevencion de riesgos laborales.

Se realiza un seguimiento y control de la siniestralidad a lo largo del afio.

Se investigan los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales.

Sl
No
No sabe

Sl
No
No sabe

Sl
No
No sabe

Sl
No
No sabe

Sl
No
No sabe

Sl
No
No sabe

S
No
No sabe

Sl
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

Sl
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

Continta
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31

32

33

En la empresa existen medidas de prevencién especificas para los trabajadores
sensibles, las embarazadas, los menores, y los trabajadores temporales o de
empresas de trabajo temporal.

La empresa cuenta con un plan de emergencia.

Existe un sistema de control, claramente definido, del cumplimiento de las normas de
seguridad y salud laboral.

Sl
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

Cultura preventiva de la organizacion

34

35

36

37

38

39

40

41

42

La direccion de la empresa muestra su disposicion a facilitar los medios adecuados
para la mejora de las condiciones de trabajo.

La direccién ha definido por escrito los principios de actuacion para el desarrollo de la
politica de prevencidn, delimitando las responsabilidades para los diferentes niveles
de la empresa.

La direccion de la empresa o del centro de trabajo ha promovido alguna reunién, en el
(ltimo afio, para tratar, entre otros, el tema de la prevencion.

La direccién ha promovido el desarrollo de acciones o campafias de prevencién de
riesgos en los dos Gltimos afios.

La direccion de la empresa participa en temas relacionados con la prevencién de
riesgos laborales.

Mi empresa valora de forma positiva que preste atencion especial a los riesgos
existentes, a la hora de desempefiar las tareas de mi puesto.

En la empresa, la prevencion estd presente en todas las actividades que se realizan.

En la empresa existe algin tipo de incentivo para las propuestas de mejora de las
condiciones de trabajo.

La empresa ha dictado por escrito normas o un reglamento interno relativo al tema de
la seguridad y la salud laboral.

S
No
No sabe

N
No
No sabe

S
No
No sabe

N
No
No sabe

S
No
No sabe

S
No
No sabe

Sl
No
No sabe

S
No
No sabe

Sl
No
No sabe
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Orientaciones para la

>‘> administracion e intepretacion
del cuestionario de chequeo de la
situacion de la actividad preventiva

Instrucciones para su pase

Para asegurar la representatividad de los datos obtenidos, este Cuestionario
debe ser cumplimentado por méas del 50% de los miembros de cada una de las
unidades/departamentos/secciones de la empresa. Ninguna de las cuestiones
formuladas ha de dejarse sin contestar.

Instrucciones para calcular sus resultados

Una vez recogidos todos los cuestionarios, comprobaremos el nimero de
trabajadores que han contestado por cada unidad/departamento/seccion especifica
y en el total de la empresa. Estos datos nos permitirdn calcular los porcentajes

de respuesta de cada unidad/departamento/seccién especifica y del total de la
empresa.

A la hora de calcular los resultados las respuestas se agrupan en dos categorias.
Las respuestas afirmativas (Sl) conforman un grupo. Las respuestas negativas
(NO) y de desconocimiento (NO SABE) conforman otro grupo. El cuestionario nos
ofrece dos indicadores:

1. Nivel de realizacion puntual de la actividad preventiva. Este indicador
nos muestra qué porcentaje de trabajadores considera que la accién sobre la
que se esta consultando es realizada por la empresa o si existe en la misma.
Este indicador trabaja ftem por item. Nos permite realizar un detalle mas
pormenorizado de las acciones preventivas.

2. Nivel de realizacion por areas de la actividad preventiva. Este indicador
es mas grueso, al trabajar por areas, pero resulta mas operativo. Nos indica
el porcentaje de trabajadores que considera si cada area preventiva esta
funcionando correctamente o no. Agrupa items en tres grandes areas:

= Caracteristicas del sistema de gestién preventivo existente. Hace referencia a
la organizacién de la actividad preventiva en la empresa.
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= Grado de cumplimiento de
las obligaciones preventivas
generales. Hace referencia a
las actividades preventivas que
realiza la organizacion.

= Cultura preventiva de la
organizacion. Recoge los
valores preventivos que
presenta la organizacion. % :

Los resultados de ambos
indicadores pueden calcularse para
dos ambitos:

= Nivel de realizacion de la
accion segun una unidad/departamento/seccion especifica. En este caso
sumaremos las respuestas afirmativas (Sl) dadas por los miembros de la
seccion de la empresa que estemos analizando y dividiremos el resultado por
el numero total de miembros de la seccién que han contestado la encuesta.
Obtendremos el porcentaje de miembros de la seccion que consideran que la
accion preventiva se esta realizando o existe.

= Nivel de realizacion de la accion en el conjunto de la empresa. En
este caso, el procedimiento serd igual al senalado anteriormente, pero se
computara el total de respuestas afirmativas dadas por los miembros de la
empresa que han respondido a la encuesta, que se dividira por el total de
trabajadores de la empresa que han respondido la encuesta. Se obtendra
el porcentaje total de trabajadores que consideran que la accién preventiva
analizada se esta realizando o existe.
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Tabla de interpretacion de porcentajes para el Nivel de realizacion puntual de la
actividad preventiva

Nivel de
realizacion

Porcentajes

Actuaciones

NIVEL DEFICIENTE

Menaos 30% respuestas
afirmativa al ftem.

NIVEL MEJORABLE

Entre 30% y 70% respuestas
afirmativas item.

NIVEL POSITIVO

Mas de 70% respuestas
afirmativas ftem.

La accién preventiva en
cuestion es percibida como
inexistente o pobre. Resulta
urgente establecer medidas
de correccion.

La accion preventiva en
cuestion es percibida como
mejorable. Resulta oportuno
establecer medidas de
correccion.

La accion preventiva en
cuestion es percibida como
correcta. No procede, por
el momento, establecer
medidas correctoras.

Tabla de interpretacion de porcentajes para el Nivel de realizacion por areas de la
actividad preventiva

Nivel de
realizacion
por areas

Porcentajes

Actuaciones

Al menos 20% items del
area tienen menos del 30%

NIVEL DEFICIENTE

respuestas afirmativas.

NIVEL MEJORABLE

Entre 20% y 80% ftems del
area tienen menos del 30%
respuestas afirmativas.

NIVEL POSITIVO

Mas 80% items del &rea
tienen menos del 30%
respuestas afirmativas.

El drea preventiva en
cuestion es percibida como
deficiente. Resulta urgente
establecer medidas de
correccion.

El drea preventiva en
cuestion es percibida
como mejorable. Resulta
oportuno establecer
medidas de correccion.

El rea preventiva en
cuestion es percibida como
correcta. No pracede, por
el momento, establecer
medidas correctoras.
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ANEXO IV

CUESTIONARIO DE
CLIMA DE VIOLENCIA LABORAL
DE BAJA INTENSIDAD

Extraido del manual “Protocolos sobre acoso laboral.
Procedimiento de soluciéon autonoma de los conflictos de
violencia laboral”

[

Miguel Angel Gimeno, Ana Mejias, Enrique José Carbonell.

1 2 K] 4 5
En mi EMPRESA. . Nunca Pocas Aveces Bastantes Siempreo

onada veceso oalgo veceso totalmente
poco Mucho

1 Los trabajadores estan preocupados por
el empleo.

Existe poca movilidad y cambio de puestos
2 | de trabajo entre mis compafieros, en la
empresa.

3 Se apuesta por la seguridad y la
estabilidad en el empleo.

4 La direccion tiene una vision clara de lo
que se ha de conseguir.

La empresa considera que los
5 |trabajadores son el elemento clave para
alcanzar el éxito.

La empresa estd abierta a nuevas
6 | propuestas de innovacion y mejora, y a la
critica constructiva.

Se promueven los programas de
7 | conciliacién entre la vida personal y
profesional.
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8 Los conflictos son vistos como algo
positivo.

9 | Se fomenta la competitividad interna.

Se trabaja con objetivos muy claros y

10 definidos.

Importa mucho el cémo y qué pasos se

1 o "
dan para la consecucién de los objetivos.

1 2 K] 4 5
En mi EMPRESA. . Nunca Pocas Aveces Bastantes Siempre o

onada veceso oalgo veceso totalmente
poco Mucho

Se trasmite continuamente la idea de

12 que se ha de luchar por los objetivos.

Se valora el sacrificio realizado por los
13 | trabajadores para lograr los objetivos de
la empresa.

14 Los jefes son suficientes y estan bien
asignados.

15 | Los jefes o superiores son participativos.

16 La supervision se centra en crear y
gestionar conflictos como via de mejora.

17 Los superiores estan preparados para
gestionar conflictos.

La supervisién que se realiza es
18 | comprensiva y centrada en el desarrollo
personal de cada trabajador.

La supervision y el control son muy
19 .
directos.
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La direccion deja a los trabajadores que

20 .
se autoorganicen.
La direccion, se preocupa,

21 | especialmente, por el aprendizaje de los
trabajadores.
Se ayuda y apoya a los nuevos

22 | trabajadores en sus primeros dias en la
empresa.

23 Los trabajadares con problemas
personales obtienen ayuda.

24 Los trabajadores que desean progresar
obtienen apoyo de sus superiores.

25 Se aprecian y escuchan las ideas de los
trabajadores y sus representantes.

26 La direccion fomenta el intercambio

creativo.

En mi EMPRESA...

Los superiores reconocen y aprecian

1 2 8 4 5
Nunca Pocas Aveces Bastantes Siempre o

onada veceso o0algo Veces 0 totalmente
poco Mucho

27 ) .
el trabajo que se realiza.

28 Los trabajadores sienten que forman
parte de la empresa.

29 La gente se siente orgullosa de
pertenecer a esta empresa.

30 Los trabajadores se sienten realizados

en su trabajo.
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31

La comunicacién por parte de la
empresa, es transparente y clara.

32

Se proporciona informacicn a los
trabajadores para favorecer su
conacimiento sobre la situacion de
la empresa y sus objetivos a corto,
medio y largo plazo.

33

Se suele “puentear” a los jefesy
saltarse los canales formales de
comunicacion.

34

Existen sistemas de sugerencias,
consulta, didlogo y participacién de
los trabajadores.

35

Los trabajadores participan a la hora
de definir la manera en que llevan a
cabo su trabajo.

36

Los directivos de la empresa tienen
un trato respetuoso y considerado con
los trabajadores.

37

Se vulneran los derechos laborales
(clausulas abusivas en los contratos,
ampliacién no permitida de la jornada
laboral...).

38

Existe igualdad de oportunidades
entre los trabajadores.

39

Las recompensas (salarios,
promociones, ...) son justas y
equitativas, atendiendo a los méritos
de los trabajadores.

40

Todo el mundo cumple las reglas
establecidas.
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En mi EMPRESA...

1 2 3 4 5
Nuncao Pocas Aveces Bastantes Siempre o

nada veceso oalgo veces 0 totalmente
poco Mucho

41

Se favorece la confianza mutua y se
reconocen las contribuciones de cada
uno.

42

Las relaciones entre compafieros son
de apoyo y respeto mutuo.

43

Las relaciones con los mandos son
abiertas y positivas.

44

Se produce aislamiento social o fisico.

45

Se tratan los conflictos
interpersonales.

46

Se critica constantemente la vida
privada.

47

Se amenaza verbal y fisicamente.

48

Se desprecia y desacredita la
capacidad profesional y laboral de los
trabajadores.

49

Se limita la comunicacién y el
contacto social de los trabajadores.

50

Hay una descripcién exhaustiva de las
tareas y responsabilidades de cada
puesto.

51

Se informa a los trabajadores sobre
su desempefio en las tareas.

52

Los trabajadores sufren un conflicto
de rol (exigencias encontradas) o
ambigtiedad de rol (fatal de claridad).
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Los trabajadores tienen las
53 | capacidades y habilidades necesarias
para el desempefio de sus tareas.

El trabajo que se realiza es lo
54 - i
suficientemente variado.

1 2 K] 4 5
En mi EMPRESA. Nuncao Pocas A Bastantes  Siempre o

nada veceso Veces  Veceso totalmente
poco o algo Mucho

Se tiene la suficiente autonomfa en
55 )
el trabajo.

56 | Elcontrol sobre |a tarea es alto.

El ambiente de trabajo es mativador
57 .
e Interesante.

Existe un ambiente sano y agradable
58 | enlaempresa.

Existe preocupacion por la salud y el
59 . :
bienestar en el lugar de trabajo.

La calidad general del entorno de
trabajo (ausencia de ruidos, buena
iluminacion, higiene, salubridad,...)
es un objetivo fundamental.

60
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Orientaciones para la administracion e
» interpretacion del cuestionario de clima
de violencia laboral de baja intensidad

Instrucciones para su pase

Para asegurar la representatividad de los datos obtenidos, este Cuestionario
debe ser cumplimentado por méas del 50% de los miembros de cada una de las
unidades/departamentos/secciones de la empresa. Lo que supone que mas del

50% de los miembros de la empresa lo han cumplimentado correctamente. Por
ello, ninguna de las cuestiones formuladas ha de dejarse sin contestacion.

Instrucciones para calcular sus resultados

Una vez recogidos todos los cuestionarios, comprobaremos el nimero de
trabajadores que han contestado por cada unidad/departamento/seccién especifica
y en el total de la empresa. Estos datos nos permitirdn calcular la puntuaciéon
media de cada uno de los items, en cada unidad/departamento/secciéon especifica
y en el total de la empresa.

Los items que conforman cada sector son (se marca con una "i” los items
inversos):

= Estabilidad laboral: 1(i), 2, 3.

= Politica organizacional: 4, 5, 6, 7. 8, 9(i), 10, 11, 12, 13(i).

= Liderazgo: 14, 15, 16, 1718, 19, 20, 21.

= Implicacién y compromiso: 28, 29, 30.

= Comunicacion y participacion: 31, 32, 33(i), 34, 35.

= lgualdad y trato justo: 36, 37(i), 38, 39, 40, 41.

= Relaciones interpersonales: 42, 43, 44(i), 45, 46(i) ,47(i), 48(i), 49(i).
m Caracteristicas del puesto: 50, 51, 52(i), 53, 54, 55, 56.

= Caracteristicas del ambiente de trabajo: 57 58, 59, 60.
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Agrupando los items de los factores correspondientes y dividiendo por el nimero
de respuestas dadas, obtendremos la puntuaciéon media del factor (tanto para
cada unidad/departamento/seccion especifica, como para el total de la empresa).
Hay que tener en cuenta que las puntuaciones en los items inversos (i) han de

invertirse a la hora de realizar el célculo.

La puntuacion media de los factores que obtengamos nos indicara el nivel de
deficiencia en cada uno de ellos y la necesidad de plantear medidas correctoras o

no, de acuerdo con la tabla siguiente:

Tabla de interpretacion de los factores del Clima de violencia laboral de baja
intensidad.

Nivel del factor PERFIL DEFICIENTE

La puntuacién media
del factor tiene un valor
inferior a 2.

Condiciones

PERFIL MEJORABLE

La puntuacién media
del factor tiene un valor
comprendido entre 2y 4.

PERFIL POSITIVO

La puntuacién media
del factor tiene un valor
superior a 4.

Las practicas y procesos
organizacionales a los que
hace referencia el factor
son negativos. Resulta
urgente establecer
medidas de correccion.

Actuaciones

Las préacticas y procesos
organizacionales a los
que hace referencia el
factor son mejorables.
Resulta oportuno plantear
medidas de correccion a
medio plazo y vigilar la
situacion.

Las précticas y procesos
organizacionales a los
que hace referencia el
factor son positivos. Se
recomienda mantener
el nivel.
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ANEXOV

DIARIO DE
INCIDENTES

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

El objetivo del diario de incidentes es identificar la posibilidad de estar siendo
objeto de Acoso Psicolédgico en el Trabajo (APT), es un instrumento que
Unicamente muestra indicios de poder ser victima de APT. El uso de éste diario
puede contribuir en la busqueda de soluciones preventivas y estrategias de
afrontamiento, conjuntamente con el apoyo profesional especializado, o bien
puede ayudar a descartar la posibilidad de ser objeto de acoso. El uso de este
diario puede ser Util para el personal de la empresa o institucién, asi como para la
propia organizacién que lo incorpore.

En este sentido conviene diferenciar los comportamientos recibidos por parte

de clientes y usuarios, en el caso que nos ocupa, alumnos o padres, es decir
“personal externo” a la institucion, de los originados por parte del personal de la
propia organizacién. Aunque en el primer caso se trate de insultos, amenazas, etc.,
éstas deben ser comunicadas al personal de prevencion de la propia empresa o
institucion pero no deben ser incluidas en los comportamientos tratados por este
diario de incidentes.

También conviene diferenciar las conductas de acoso de aquellos conflictos,
discrepancias, discusiones, diferencias de opinién, etc., que puedan surgir tanto
de cuestiones relativas a las tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las
respectivas aficiones, gustos y preferencias (politicas, deportivas, etc.) y lleven a
comportamientos que podrian etiquetarse como “molestos’ pero que no pueden
ser considerados APT.

Para analizar la situacién desde un punto de vista preventivo y determinar las
medidas a adoptar, es necesario comunicar estos hechos al Servicio de Prevencién
de Riesgos Laborales (SPRL) o al personal delegado de prevencién de la empresa
o institucién o, en caso de que exista, seguir lo indicado en el protocolo de
actuacion de APT. Se recomienda comunicarlos en los siguientes casos:
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m Llegar alas 6 entradas o filas en la tabla 1.

m Presencia en la columna “Tipo/s de conducta” de las conductas 2, 3,4, 6, 7. 80
10.

m Haber consignado como minimo una afectacion superior a 7.

Auln en el caso de no observar ninguna de las tres situaciones en los niveles
indicados anteriormente, y recordando que el objetivo es prevenir la aparicion de
riesgos laborales, se recomienda asi mismo la consulta (que recordamos tiene
caracter estrictamente confidencial) en el caso de que se haya rellenado aunque
s6lo sea una fila en la pagina de auto-registro.

Es muy importante hacer constar, lo antes posible, cualquier tipo

de comportamiento que nos haya afectado o nos haya resultado
ofensivo, es asi mismo fundamental anotar todas las circunstancias
que lo rodearon, antes de que haya transcurrido mas de un dia desde
que se produjeron o iniciaron.Ya que cuando somos victimas o
testigos de situaciones violentas, con el paso del tiempo tendemos

a alterar o modificar los elementos que componen su recuerdo

o la memoria de los hechos. Incluso llegan a olvidarse, parcial o
totalmente.

"\

Los pasos para utilizar adecuadamente el auto registro de acoso laboral son:

Anotar en el diario de incidentes (Tabla 1) las conductas de violencia psicoldgica
ocurridas.

Comprobar (Tabla 2, 3, 4 y 5) cuando estas conductas pueden ser indicativas de
Acoso Psicoldgico en el Trabajo, lugar donde se materializan, qué hago y cémo me
afecta.

Acudir con el diario de incidencias al SPRL o al personal delegado de prevencion de
la empresa o institucion.
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Tabla 1. Hoja de auto registro Acoso Psicolégico en el Trabajo.

Quién/
Lugar es hacen
conducta

Otras 2
personas r%%%
afectadas

Personas
presentes

Tipo/s

Fecha Hora conducta

afecta

dd/mm/ = hh:mm Tabla Tabla Cadigo Codigo Codigo  Tabla4 Tabla
aa 2 K] personal personal personal 5
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*‘ Recuerda:

Después del hecho, anota lo antes posible la informacién para no olvidar
ningun detalle.

Si se producen diversas acciones o comportamientos en un mismo dia,
utiliza una fila para cada ocasion.

LasTablas 2, 3, 4 y 5 se adjuntan a continuacion.

En las columnas donde se hace referencia a personas concretas, debes
utilizar un coédigo identificativo que tendras anotado en una lista junto con
el nombre de la persona. Guarda esta lista en lugar seguro (en casa, por
ejemplo).

TABLA 2: TIPO DE CONDUCTA

Me hablan a gritos. 1
Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacion suficiente. 2

Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos inalcanzables en mi trabajo,
reducen excesivamente los plazos para llevar a cabo mis tareas, me intimidan 0 amenazan con 3
degradacicn, despido, traslado, etc.).

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifican. Juzgan mi labor de forma 4
ofensiva.

Supervision excesiva de mi trabajo, horarios, pausas, etc. 5
Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentras sociales relacionados con el trabajo, etc. 6
(descansos, comidas, cenas, etc.).

Me culpan de situaciones de las que no soy responsable. 7
Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mf, incluyendo cuestiones ajenas a 8
mi trabajo.

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la empresa, etc. 9

No me saludan, mi me dirigen la palabra. Se comportan como si no existiera, etc. 10
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TABLA 3: LUGAR

En la sala de reuniones. 1
En la sala de descanso o en lugares de paso. 2
Fuera del &mbito laboral (bar, calle, restaurante, etc.). 3
En mi puesto de trabajo (aislado). 4
En el puesto de trabajo de otra persona. 5
En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros compafieros/as. 6

TABLA 4: QUE HAGO

No hago nada, no respondo, me inhibo o0 me voy a otro lugar. 1
Intento responder/dialogar, pero contintian o incrementan la intensidad de la conducta. 2
Respondo/dialogo, y finaliza la conducta. 3
Respondo vehementemente v la situacién se convierte en una disputa abierta. 4
Comento a superiores, iguales o subordinados la situacion (o a delegados de prevencion, SPRL, 9
etc.).

TABLA 5: COMO ME AFECTA

Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo. 1-2
Me molesta y noto que me he alterado ligeramente. 3-4
Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de animo habitual. 5-6
Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar constantemente el hecho. 7-8
Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el hecho, y ha afectado mi estado de animo 9-10
fuera de la empresa. A veces rememoro el momento, incluso en suefios.
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Como usar el diario de
incidentes

bv“ l
Si por parte de alguna/s persona/s 50 @ h

en tu empresa o institucion crees

que se han generado acciones M
0 comportamientos de violencia X Mﬂ""

psicoldgica hacia ti (ver tipos

descritos en Tabla 2), y cada vez In— —
que creas que se ha generado /\300 A " S—
una nueva accion o repetido una : -
anterior, rellena todas las casillas -/l

de una de las filas de la tabla 1,

teniendo en cuenta lo que se indica
a continuacion:

= Fecha: Dia en que se produce la accion o comportamiento. Si se producen
diversas acciones o comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para
cada ocasion.

= Hora: Hora en la que se produce la accion o el comportamiento.

m Tipo/s de conducta/s: En laTabla 2 se especifican una serie de
ejemplos. Indica en la columna del diario de incidentes el/los nimero/s
correspondiente/s (puedes anotar mas de un nimero).

m Lugar: Anota dénde se han dado estas conductas (ver Tabla 3).

= Quién/es realizan la conducta: Anota quién/es llevan a cabo la accién. Se
aconseja seguir las siguientes instrucciones:

Para rellenar esta columna, debes elaborar una lista codificada de
personas.

A cada persona que haya generado un comportamiento de acoso le
asignaras un numero.

Guarda la lista aparte, en lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Cada vez que una de las personas de la lista actle de forma ofensiva hacia
ti, anota su nUmero en esta casilla.

Si se trata de varias personas actuando conjunta o consecutivamente, se
anotaran sus respectivos nimeros.
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s Personas presentes: Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar
la accion, que no colaboran en ella y se mantienen como testigos silenciosos
o bien intentan “ponerse de nuestro lado" Procede como en la ocasion
anterior, usando el listado codificado, y asigna un nimero a las personas
gue, aungque no hayan participado de forma activa en el suceso, estaban
presentes.

m Otras personas afectadas: Otras personas presentes cuando tuvo lugar
la accion y que también se vieron afectadas por ella. Procede como en la
ocasién anterior, mediante un listado codificado.

= Qué hago: Comportamiento que has adoptado durante y después de la
accion. Anota el comportamiento segun el listado de la Tabla 4.

= Como me afecta: Valora, de 0 a 10, hasta que punto te ha afectado la
situacion. Ayudate considerando las opciones presentadas en laTabla 5.
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3. 1.

CONCEPTO
DE ACOSO
ESCOLAR

Cuando hablamos de “acoso escolar” nos referimos
a situaciones en las que uno 0 mas alumnos/as
persiguen e intimidad a otro/a —victima- mediante
Insultos, rumores, vejaciones, aislamiento social,
motes, agresiones fisicas, amenazas 0 coacciones.

Estas acciones son repetidas en el tiempo, pudiendo desarrollarse a lo largo de
meses e incluso anos, pudiendo tener consecuencias devastadoras para la salud
fisica y mental de la victima.

Para referirse a estas situaciones de acoso y maltrato entre iguales, en los que se
produce una intimidacién y victimizacion entre iguales, en la literatura especializada
es frecuente la utilizacion del término inglés “bullying”

El primero en definir este fenomeno fue Dan Olweus, profesor de psicologia de la
Universidad de Bergen (Noruega, 1998), para quien la victimizacion o “maltrato por
abusos entre iguales’ es una conducta de persecucion fisica y/o psicoldgica que
realiza el alumno o alumna, o un grupo de ellos, contra otro, u otros, al que elige
como victima de repetidos ataques. Esta accién, negativa e intencionada, sitta a
los acosados en posiciones de las que dificiimente pueden salir por sus propios
medios.

La continuidad de estas situaciones provoca en las victimas efectos claramente
negativos: descenso en su autoestima, estados de ansiedad e incluso cuadros
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depresivos, lo que dificulta su integracién en el medio escolar y el desarrollo
normal de los aprendizajes.

No se puede calificar de acoso escolar o “bullying” a situaciones en las que
existen disputas de forma amistosa o0 como juego, tampoco cuando dos
estudiantes a un mismo nivel discuten, tienen una disputa o se pelean o incluso
cuando existe cierto abuso de poder de forma puntual. De esta manera los
elementos presentes en el acoso escolar o “bullying” son:

= Deseo inicial obsesivo y no inhibido de infligir dano, dirigido contra alguien
indefenso.

= El deseo se materializa en una accion.

= Alguien resulta danado. La intensidad y la gravedad de este dafho depende de
la intensidad y gravedad del ataque, en mayor medida, y también en el grado
de vulnerabilidad de la victima.

= El maltrato se dirige contra alguien mas débil, bien porque existe desigualdad
fisica o psicoldgica entre victimas y agresores, o bien porque éstos ultimos
actlan en grupo.

= Tiene lugar de modo reiterado. Esta expectativa de repeticién interminable
por parte de la victima es lo que le da su naturaleza opresiva y temible.

= Se produce con placer manifiesto. El agresor/a disfruta con la sumision de la
persona mas débil.

Estas situaciones de intimidacién ocurren en contextos sociales en los que
docentes y familias pocas veces estan al tanto de su existencia y los demas ninos/
as no quieren involucrarse o simplemente no saben cémo ayudar.

Dada esta situacién, una intervencion efectiva debe involucrar a toda la

comunidad escolar. El maltrato entre iguales es un problema serio que puede
afectar dramaticamente a la habilidad de los escolares a progresar académica

y socialmente, ademas supone para los propios docentes una variable muy
influyente en la generacion de estrés percibido en la realizacion de su trabajo,
como se constatd en un estudio de campo realizado por FETE-UGT en el que se
analizaban las distintas fuentes de estrés para el profesorado, valorando, éstos, “la
presencia de agresiones entre alumnos” como un factor de estrés de primer nivel.

Se requiere pues, un plan de intervenciéon global que involucre al alumnado, familia
y docentes, asegurando que la totalidad del entorno de los jovenes sea un lugar
seguro y sin miedo.
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Con el fin de prevenir la aparicién de éste fendmeno, en el que se encuentra
implicada y afectada toda la comunidad educativa, y con el objetivo de ayudar a
comprender estas conductas e identificar a los implicados en los casos de acoso,
analizamos brevemente las respuestas a las siguientes preguntas:

-> {Qué formas de acoso escolar
} o “bulling” podemos observar?

El maltrato entre companeros y compafneras puede aparecer de forma muy
diversa. No solamente se manifiesta a través de agresiones fisicas, con frecuencia
se presenta como un conjunto de intimidaciones de diferente indole que dejan a la
victima sin respuesta.

Estas son algunas de esas conductas intimidatorias:

= Maltrato verbal: Insultos, motes, hablar mal de alguien, difamar, sembrar
rumores o bulos.

= Intimidaciones psicoldgicas: Se trata de amenazas para provocar miedo,
lograr algun objeto o dinero, para obligar a hacer cosas contra su voluntad,
chantaje y burlas publicas, pintadas alusivas, cartas, notas, mensajes a
moviles y correos electrénicos amenazantes o ciberacoso.

= Maltrato fisico: Directo, en forma de palizas, lesiones con diferentes objetos,
agresiones en forma de patadas, “collejas’ etc., o indirecto, mediante robo o
destrozo de material escolar, ropa u otros objetos personales.

= Aislamiento social: Ignorar y no dirigirle la palabra, impedir su participacion
con el resto del grupo, evitar que se siente junto a ellos en el aula, coaccionar
a amigos y amigas de la victima para que no interactien con la misma.
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iDonde se produce
>‘> y cuando?

Si es en el propio centro escolar suele ocurrir en pasillos (cambio de clases),
banos, vestuarios, entradas y salidas, en el comedor, en el transporte escolar y en
lugares apartados del patio de recreo.

Si es fuera del centro suele ocurrir en los aledanos del propio centro o en zonas
de camino a casa de la victima.

Siempre ocurre cuando no hay adultos presentes. Muchas veces el profesorado
tiene sospechas de que puede estar ocurriendo pero nunca con la certeza absoluta
de que sea asi.

}‘} ¢{Quiénes participan?

Agresores/as
Suelen tener las siguientes caracteristicas:

m Fisicamente fuerte.

= Necesita dominar, tener poder, sentirse superior.

= Fuerte temperamento, facilmente enojable.

= Impulsivo/a.

= Baja tolerancia a la frustracion.

= Desafiante y agresivo/a hacia los adultos.

= No suele mostrarse ansioso/a ni inseguro/a.

s Comportamientos antisociales tempranos.

= Poco populares entre sus companeros y companeras, solo algunos/as les siguen.

= Actitud negativa hacia la escuela.

99



100

Capitulo 3. Acoso escolar. Bullying

Victimas

Son factores de riesgo que aumentan la probabilidad de que un alumno/a sufra
acoso:

= La vulnerabilidad psicolégica y biolégica.

Haber sufrido experiencias previas negativas.

Ser poco populares en el centro escolar.

m Tener poca facilidad para hablar de si mismos.

= Tener estrategias de afrontamiento inadecuadas como aislamiento social y
resignacion.

= Tener un autoconcepto y autoestima bajos.

Pueden ser indicadores que un
alumno/a esté sufriendo acoso
escolar las siguientes circunstancias
0 comportamientos:

= Estar frecuentemente solos,
excluidos/as del grupo.

= Estar repetidamente
ridiculizados/as, degradados/as

con motes. ﬁ
= Observar dificultad para hablar a

en clase, mostrar inseguridad,
tristeza, llanto, inquietud,
ansiedad.

= Mostrar un repentino deterioro
en el interés por la escuela, argumentar excusas para no acudir a la misma.

m Sufrir frecuentemente moratones, rasgunos, heridas. Explicacion incoherente
de su origen.

El hecho de observar algunas o varias de estas situaciones no permite determinar,
de manera irrefutable, la existencia de bullying. Sin embargo puede servir como
senal de alarma para una investigacion o seguimiento mas detallado del caso que
permita confirmar, o rechazar, la existencia de esta posibilidad.
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Espectadores/as

Tienen esta denominacién el alumnado que presencia las agresiones. En muchos
casos jalean, animan y aplauden dichas agresiones (espectadores antisociales), en
otros casos, aunque no lo aprueban ni participan, se inhiben de implicarse en la
defensa de las victimas (espectadores neutros), mientras que un pequefo grupo
puede tratar de ayudar a la victima (espectadores prosociales).

Adultos

Suelen detectar el problema cuando ya ha tomado unas proporciones evidentes y

con frecuencia graves. A veces tardan en reaccionar al pensar que estos conflictos
son cosas de nifos. (Ver Anexo |: “Mitos e ideas errbneas sobre el maltrato entre

escolares”).

» {Qué consecuencias tiene?

El acoso escolar produce un dano psicolégico y emocional que puede afectar el
desarrollo socioemocional y de la personalidad de todos los agentes implicados.

Para el maltratado/a:

m Se siente solo/a, infeliz, atemorizado/a, pierde autoestima vy la confianza en si
mismo/a y en los demas.

m Puede llegar a sufrir problemas de salud somatica y emocional en grados
variables: en algunos casos ansiedad y/o depresion.

m Fobia air al centro escolar.
= Reacciones agresivas e intentos de suicidio.

= El hecho supone una pérdida de libertad y derechos del alumno/a que limita
su desarrollo personal.
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Para el maltratador/a:

= Su actitud y conducta pueden ser la antesala de futuros hechos delictivos.
Las amenazas y las agresiones fisicas, de hecho ya lo son y pueden ser
denunciables.

= Instaura una creencia en si mismo/a y su entorno de que se puede lograr poder
y liderazgo mediante la violencia, la prepotencia y la sumisién de otros/as.

= Es probable que quién ha sido agresor/a, en su infancia/juventud perpetie
conductas agresivas y violentas en las relaciones adultas.
Para la comunidad escolar:

= Los espectadores acabaran valorando la agresividad y la violencia como forma
de éxito social.

= Los espectadores sufren un proceso de desensibilizacién ante los
continuados episodios de sufrimiento que estan contemplando.

= Todo el entorno social sufre una sensacion de indefension y de incapacidad
de reaccion similar a la de la victima.
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3.2. @;90\

PREVENCION @ @
DEL ACOSO |
ESCOLAR

La mejora del clima de convivencia en los centros
educativos no se logra, generalmente, con la simple
adopcion de medidas puntuales tendentes a resolver
los problemas y los conflictos que se van presentando
en el quehacer diario...

... (disrupcion, indisciplina, conflictos interpersonales y maltrato entre iguales),
sino que requiere trabajar en un marco global en el que se incluye un abanico
amplio de factores que se recogen en el siguiente proceso:

1. Marco general

a. Convivencia democratica: El objetivo de la convivencia democratica es convivir
desarrollando valores de participacién real y no sélo burocratica, intentando
evitar desequilibrios de poder y democratizar la vida escolar. Esto se logra a
través de:

= Proyecto Educativo compartido y divulgado.

= Participacién en el Reglamento de Régimen Interno (RRI), revisado y acordado
por la Comunidad Educativa.

= Accion tutorial, basada en el desarrollo de valores y actitudes.

103



Capitulo 3. Acoso escolar. Bullying

= Normas de aula y de centro consensuadas y asumidas por profesorado,
alumnado y familias.

= Creacién de una Comision de Convivencia, con el objeto de asesorar a la
Direccion y proponer medidas en asuntos de convivencia a instancia de la
Direccion.

= Consejo Escolar, cuyo funcionamiento y toma de decisiones se realizara en
base a un didlogo igualitario y a través del consenso.

= Anélisis y reflexion del clima de convivencia. (Ver Anexo Il: “Modelos de
registro para el anélisis de la realidad del centro en materia de convivencia y
clima escolar”).

= Medidas para la sensibilizacion en la importancia del aprendizaje de la
convivencia.

b. Procesos de ensenanza y aprendizaje: El objetivo de esta medida es buscar
un estilo educativo que reconozca y atienda la complejidad inherente a las
relaciones entre los contenidos, el alumnado y el profesorado.

m Proceso de ensenanza:

Organizacion y gestion del aula que permita el aprendizaje, la interaccién y
el desarrollo personal.

Rol del docente basado en la empatia y el acercamiento dialogante.
Educador/a vs Instructor/a: funciones educativas y no sélo instructivas.
Creacioén de grupos orientados a la cohesion y participacion.
Metodologia didactica cooperativa y activa.

Estilos de ensenanza/aprendizaje ajustados a la diversidad.

m Conocimiento del alumnado:
Atencién al desarrollo psicoevolutivo del alumno.

Consideracion de la heterogeneidad, valorando intereses, capacidades y
minorias.

Ensefnanza para la diversidad a través de ACls (Adaptaciones curriculares) y
flexibilidad grupal.
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Adaptar la intervencion educativa a las caracteristicas personales del
alumnado como autoestima, timidez o motivaciones.

Practicar una pedagogia del error.

Desarrollar una educacién emocional atendiendo a sentimientos y
emociones.

Valorar a la persona y no sélo sus conocimientos académicos.
m Cambios curriculares:

Contenidos conceptuales Utiles y funcionales para la vida.

Contenidos procedimentales como escucha activa y manejo adecuado de
la informacion.

Contenidos actitudinales, respetando la diferencia y fomentando la
solidaridad.

Empleo de materiales no excluyentes, es decir, no sexistas ni
discriminatorios.

Evaluacion formativa que oriente y reajuste el proceso de ensenaza-
aprendizaje.

Promover que el alumnado sea protagonista de su propio aprendizaje.

Potenciar capacidades de todo el alumnado desde el curriculo.
m Habilidades de comunicacion y resolucion de conflictos:

Desarrollo de habilidades sociales, tales como asertividad y empatia.
Percepcion positiva del conflicto.

Educar “en y para” el conflicto.

Atribucién del conflicto a causas modificables.

Busqueda de soluciones alternativas.

Aprender a poner soluciones “todos y todas ganamos”

Desarrollar procesos de negociacion.

Utilizar la estrategia de la mediacion.
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c. Medidas organizativas: El objetivo es disminuir la agresividad, la intolerancia y
la arbitrariedad en el centro escolar a través de:

Horarios con criterios pedagdgicos.

Asignacion de tutorias y grupos de clase con criterios de responsabilidad y
eficacia.

Asignacion equitativa del alumnado en grupos heterogéneos.

Considerar los espacios de recreo, comedor, pasillos y zonas comunes en
general como lugares de convivencia.

Elaborar protocolos de actuacion ante los problemas de convivencia.
Formacion de grupos flexibles para la atencién a la diversidad.

Distribucion espacial del aula de forma flexible.

d. Colaboracion familiar: El objetivo es fortalecer la implicacion de la familia en la
vida escolar y la responsabilidad en la toma de decisiones educativas conjuntas
sobre sus hijos e hijas a través de:

Participacion de forma activa en la elaboracién de las normas de convivencia.
Coherencia informativa sin discrepancias educativas Escuela-Hogar.
Colaboracién en las actividades del centro, de tutoria y también de aula.
Colaboracion en los procesos de resolucion de conflictos.

Conocimiento de las necesidades educativas de sus hijos o hijas, limites,
didlogo, nivel de exigencia, responsabilidad, afecto y aceptacion.

Implicacion en la funcién de apoyo a las tareas escolares.

Intercambio de informacién con el profesorado.

Fomento de la autonomia personal y del autoconcepto en el &mbito familiar.
Participar en las actividades de sensibilizacion sobre la convivencia.

Crear y participar en Escuelas de Padres y Madres.

Realizar actividades de formacién conjunta Familia-Profesorado.
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e. Entorno sociocomunitario: El objeto es abrir cauces de participaciéon e
intervencion del &mbito sociocomunitario en el desarrollo de la actividad escolar
gue promueva una convivencia en positivo a través de:

= Medidas de coordinacion y cooperacion con otras entidades y organismos
(Ayuntamientos, ONGs, Sindicatos y Asociaciones).

m Crear comunidades de aprendizaje en un proceso global de educacion
compartido por toda la comunidad.

= Gestionar ayudas para la escolarizacion del alumnado con desventaja social o
cultural.

= Procurar refuerzos educativos y sociales al alumnado con dificultades desde
diversas entidades no sélo educativas.

= Participar en Programas de Apertura de Centro a la Comunidad.

= Intervenir en problematicas familiares que supongan un obstaculo al proceso
educativo en coordinacion con Servicios Sociales o Sanitarios.

= Realizar campanas informativas y/o divulgativas especificas.

2. Plan de Convivencia

Se trata de establecer un plan de actuacién para la promocién y mejora de la
convivencia escolar, en el marco competencial existente y de acuerdo con lo
previsto en el proyecto de Ley Orgénica de Educacion (LOE) sobre los planes de
convivencia como elementos basicos del Proyecto Educativo de Centro.

La Comisién de Convivencia realizara un plan de trabajo en el que hardn constar
los temas a tratar, los recursos y materiales que necesitara y por ultimo un
cronograma explicando de las reuniones, tras las cuales quedara configurado el
Plan de convivencia del centro (ver punto 3.4 “Orientaciones para la elaboracion del
Plan de convivencia en los centros educativos” ).

Los objetivos que debe perseguir cualquier Plan de Convivencia son:

= Desarrollar acciones que faciliten las relaciones de los miembros de la
comunidad educativa.

= Fomentar la existencia de actividades, espacios y tiempos para mejorar las
relaciones entre compaferos y companeras.

m Priorizar la formacién del profesorado y las familias para abordar la educacion
para la convivencia.
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Los elementos basicos que podrian definir un Plan de Convivencia en un centro son:

= Caracteristicas del centro y estado actual de la convivencia: identificando los
problemas y sus posibles causas para comunicarlo a la comunidad educativa
y priorizar objetivos.

= Objetivos generales:

De prevencion.

De intervencion.

= Acciones concretas.

Estrategias de prevencion: Plan de Accion Tutorial, Formacién del
Profesorado, Implicacion de los diferentes miembros de la comunidad
educativa.

Estrategias de intervencion: Reglamento de Régimen Interno (RRI),
Protocolos de actuacién ante diferentes conflictos, Mediacion.

= Aprobacién, divulgacion y aplicacion.

= Seguimiento y evaluacién: objetivos a evaluar, herramientas de evaluacién
(Memorias, cuestionarios y observacioén directa), conclusiones y propuestas
de mejora. (Ver Anexo Ill: “Cuestionario para la evaluacion de la convivencia
en los centros educativos”).

La Comisién de Convivencia debe constituirse en el seno del Consejo Escolar, ya
que para su buen desarrollo necesita la colaboracién y el apoyo del conjunto de la
comunidad educativa; profesores, alumnos y padres.

3. Plan de Accion Tutorial

Debera incluir, entre otras muchas, propuestas que aborden la educacién para la
convivencia, tales como:

= Directrices y actividades de tutoria con alumnos/as para que se aborde la
ensefanza en valores, el desarrollo de la autoestima, el entrenamiento en
habilidades sociales, de mediacién y convivencia democratica en igualdad de
derechos y deberes, respeto a las diferencias en el marco de los derechos
humanos y la regulacion de los conflictos de forma pacifica.

= Vias de colaboracién con familias, informando y asesorando sobre el acoso
escolar.
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= Actividades para detectar casos de acoso entre escolares: divulgacién de
dipticos, elaboracién de cuestionarios, sociogramas, manejo de test bullying y
listas de chequeo. (Ver Anexo IV: “Lista de chequeo: mi vida en la escuela”).

= La accién tutorial individualizada para el seguimiento personal de alumnos/as
pertenecientes a grupos de riesgo.

= Planificar y desarrollar ayudas para el alumnado implicado en casos de acoso
escolar.

m Orientar a los implicados y sus familias.

m Establecer coordinacién con los Servicios de Salud Mental Infantil para
orientar adecuadamente a la victima y a su familia en caso de que necesiten
algun tipo de tratamiento especifico.

Para lograr estos objetivos es importante la formacién del profesorado en estos
temas. Las Administraciones con competencias en la materia ofertan y regulan
los contenidos y la forma de recibir esa formacion, no obstante, se puede buscar
colaboracién en distintas organizaciones como Organizaciones Sindicales, ONGs u
otras asociaciones.

4. Mediacion escolar

Una de las posibles medidas que los centros educativos pueden incluir en su Plan
de Convivencia es la mediacion escolar como método de resolucion de conflictos
aplicable a las situaciones en las que las partes han llegado a un punto en el que
la comunicacion entre ambas esté bloqueada vy, por lo tanto, no pueden intentar
resolver las desavenencias a través de la negociacién directa.

Es conveniente que tengamos una informacion clara y precisa de qué es la
mediacién. Por ello recogemos a continuacion las caracteristicas fundamentales:

= La mediacion es un proceso de comunicacién en libertad ante una tercera
persona, que realiza el papel de mediador o mediadora, y que garantizara que
las partes se comuniquen desde el respeto y busquen las soluciones a sus
conflictos.

= Las personas que desempenan el papel de mediacién no son quienes dan las
soluciones; sélo ayudan para que las busquen las partes.

= La mediacion no puede imponerse, se acude a ella voluntariamente y
todo lo que ocurra durante el proceso de mediacién y lo que alli se diga es
confidencial.
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= No en todos los conflictos entra la mediacion, entre estos destacamos:

No puede mediarse un conflicto si una de las partes esté sufriendo
violencia por parte de la otra. Estos conflictos requieren otras
intervenciones. Caso de que un conflicto de esta indole llegase al servicio
de mediacion del centro, éste debe derivarlo a los érganos competentes
del centro: Direccion, Jefatura de Estudios y/o Comision de Convivencia.

Las partes no desean ir a la mediacion.

Los casos ya fueron
mediados y no se cumplié lo

pactado. I I
L

Falta de confianza y

credibilidad en el espacio de Q ® ) \ I /7
la mediacion. \ -
S
Se trata de hechos de -
especial y notoria gravedad.
= A la mediacién puede acudir el T
alumnado, el profesorado, el ~ o~ v
personal no docente del centro o~

y las familias del alumnado,

es decir toda la comunidad
educativa, en funcién de lo que
el centro determine en su Plan
de Convivencia.

Los conflictos forman parte de la vida de todas las personas porque somos
diferentes y tenemos intereses diversos, el conflicto es diferencia y diversidad,
no es negativo. El problema no esté en el conflicto, sino en cémo lo afrontemos,
de ello dependera que podamos obtener efectos negativos o beneficiosos para la
educacién, como mostramos en el siguiente cuadro de la pagina siguiente.
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Figura 1: Modos de afrontar un conflicto.

SEGUN COMO AFRONTEMOS UN CONFLICTO

EFECTOS NEGATIVOS

= Deterioro del clima social.
= Pérdida de motivacion.

= Tendencia a buscar culpables de las experiencias
desagradables.

= Distorsion del flujo de la comunicacion.

= Postura defensiva y agresiva hacia las partes de
las que se desconfia.

= Dificultad de empatizar.
= Se toman decisiones de poca calidad.

= Tendencia a evitar a personas que se perciben
como hostiles.

= Pérdida de energfa en el logro de los objetivos.

= Se imponen las decisiones.

POTENCIAL EDUCATIVO

= Aprendemos a tomar decisiones y a actuar.
= Estimulamos el pensamiento reflexivo.

= Aprendemos a afrontar la realidad y a
recuperarnos de la adversidad.

= Descubrimos que todos podemos ganar.

= Aprendemos a valorarnos a nosotros mismos y a
valorar las diferencias.

= Desarrollamos la creatividad y las habilidades
para buscar soluciones.

= Aprendemos mas sobre nosotros mismos y las
demaés personas.

= Disfrutamos méas el tiempo que pasamos juntos.

= Aprendemos a generar relaciones sélidas y
duraderas.

= Incrementamos nuestra motivacién para aprender.

Las indicaciones que proponemos para llevar a cabo programas de mediacion en

centros escolares son:

= Si cualquier miembro de la comunidad educativa tiene interés por desarrollar
un programa de mediacion, dara traslado de ello a la direccion.

= La direccion informaré al claustro del sentido y los pasos del programa y, si
se percibe una actitud positiva y de apoyo, se elevara la propuesta al Consejo

Escolar para su aprobacion.

m La direccion informaré del programa a todos los sectores de la comunidad
educativa para que participen las personas voluntarias para esta tarea.

m Posteriormente se reuniré a todos los voluntarios y voluntarias para ampliar la
informacién de tal forma que sélo las personas que voluntariamente acepten

participar en el programa lo hagan.
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Se decidird quién puede coordinar el programa en el centro. Conviene que
sea la persona encargada de orientacién, por su accesibilidad. En todo caso
debe ser una persona realmente interesada en el proyecto.

Se organizard una sesion introductoria para todo el claustro y se presentaran
los materiales a utilizar. Es importante que todo el profesorado tenga una idea
clara del enfoque v las técnicas que se utilizan. Esto previene de miedos y
prejuicios causados por el desconocimiento.

Se organizara una formacioén intensiva para todas las personas interesadas,
es decir, para profesorado, alumnado y familias. La formacién se impartira
en horario a convenir por las personas participantes y los responsables de la
formacion.

Una vez terminada la formacién es necesario dar a conocer al resto de la
comunidad escolar qué es la mediaciéon y el servicio de mediacion del centro.
Por ello, la ultima actividad de la formacién seré la elaboracion de un folleto
para explicar qué es la mediacion a las personas del centro que no han
participado en ella.

Con esta herramienta no pretendemos eliminar las vias recogidas
en las disposiciones legales para el tratamiento de los problemas
de convivencia, abogamos por un modelo mixto para el tratamiento
de la misma. No obstante, creemos conveniente que se ofrezca la
posibilidad de tratar mediante la mediacién aquellos conflictos en
los que las partes deseen dirimir sus diferencias a través de ella. En
el Anexo V de la presente guia ofrecemos unas pautas a seguir en

cualquier proceso de mediacion.
\/
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3.3

PROTOCOLO

DE ACTUACION
ANTE EL ACOSO
ESCOLAR

1. {Qué hacer cuando un alumno/a se siente victima de acoso, o
bien la familia, el profesorado o algiun companero/a detecta una
situacion de este tipo?

El primer paso sera comunicar la situacion de acoso al centro escolar, ante:
= Un profesor o profesora con el que pueda existir mas confianza.
s ElTutor/a.
= El Departamento de Orientacion.

= El Equipo Directivo.

Cualquier miembro de la comunidad educativa que sepa sobre una situacién de
acoso escolar, deberé ponerlo en conocimiento de la direccién del centro, ya sea
de forma verbal o por escrito solicitando una entrevista. Si decide hacerlo por
escrito utilizara el modelo de recogida de informaciéon que se puede consultar en
el anexo VI.

2. ;Como actuar en el cetro educativo ante una denuncia de
acoso escolar?

a) Cuando la denuncia se ha realizado en el propio centro educativo.
En este caso hemos resumido las actuaciones en cuatro fases:

13
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Fase primera

El director del centro o persona en quién delegue, ayudandose de la “Hoja de
recogida de informacién” (ver anexo VI), debera:

. Citar y recibir a la familia y al alumno/a acosado/a en entrevista individual para

conocer el alcance del problema.

. Citar y recibir a la familia y al alumno/a acosador/a, asi como al resto de

implicados en entrevista individual.

. Convocar al Equipo Docente, al Departamento de Orientacién y/o a la Comision

de Convivencia para exponer el caso y consultar o pedir orientaciones
consensuadas sobre las medidas a tomar en cada caso.

. Solicitar el apoyo técnico del Orientador/a del centro para la intervencion ante

determinados casos, valorando la posible colaboracion del Equipo Especifico
de Alteraciones del Comportamiento en el supuesto de que las actuaciones
previstas no diesen el resultado deseado y se estimase conveniente una
intervencion mas especifica y especializada.

. Informar al Servicio de Inspeccion segin modelo que aportard el citado servicio.

. Informar a todas las partes de la obligacién de comunicar a la autoridad las

situaciones de riesgo que puedan afectar a un menor sin perjuicio de prestarle
el auxilio inmediato que precise (Articulo 13 de la Ley Orgéanica 1/1996, de 15
de enero, de Proteccién Juridica del Menor). A estos efectos, una situacién de
acoso continuado grave y contrastado puede considerarse situacion de riesgo y
debera ser comunicada a la Fiscalia de Menores.

" Avisar a las familias cuando existan evidencias claras de supuestos hechos

delictivos, informandoles de la comunicacion que, si fuera necesario, se realice a
la Fiscalfa de Menores.

= Respecto a la familia de la victima, se comunicara los pasos a seguir en la
gestién del conflicto. Cuando existan evidencias claras de supuestos hechos
delictivos, se advertird a la familia sobre la posibilidad, legalmente establecida,
de denunciar los hechos, si estos fueran constitutivos de delito.

= Respecto a la familia del agresor/a o agresores/as se informara de los pasos a
seguir en la gestién del conflicto y se solicitara su implicacién para la solucion
del mismo.
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Cuando existan evidencias claras de supuestos hechos delictivos, se advertiré a la
familia sobre las actuaciones legales que competen al centro educativo.

Antes de tomar cualquier medida, es necesario contrastar la informacién
procedente de varias fuentes: observacién directa y vigilancia, profesorado,
alumnado y familias. Para cada situacién debera ser valorada la necesidad de
recurrir a diferentes métodos, siempre exigiendo un alto grado de confidencialidad.

Se hace necesaria una intervencion rapida, urgente y efectiva. También el proceso
debe realizarse con la debida discrecion pues lo contrario podria generar mas
violencia y crispacion.

Fase segunda: Analisis de la informacion y medidas a adoptar

La Junta de Profesores, el Departamento de Orientacion y/o la Comisién de
Convivencia, convocadas por el Director o la persona en quien delegue y ayudados
de la hoja de recogida de informacién para facilitar un andlisis ordenado de cada
caso, decidirdn las posibles medidas a aplicar, de acuerdo con el Reglamento de
Régimen Interno (RRI) del centro. No obstante sugerimos las siguientes medidas:

= De proteccién a la victima. Podemos senalar, entre otras:
Vigilancia especifica de acosador o0 acosadores y acosados.
Tutorfa individualizada de los implicados.
Solicitar la colaboracion familiar para la vigilancia y el control de sus hijos e
hijas.
Cambio de grupo.
Pautas de autoproteccion a la victima.
= Medidas correctoras con el agresor o agresores: Estas se decidiran en
funcion de la gravedad de los hechos y pueden ser:
Peticion de disculpas de forma oral y/o por escrito.
Participacién en un proceso de mediacion.

Realizacion de trabajos especificos en horario no lectivo relacionado con el
dano causado.

Solicitar la colaboracién familiar para la vigilancia y control de sus hijos e
hijas.

Realizacion de tareas relacionadas con la mejora de la convivencia en el
centro.
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Implicacion de tareas socioeducativas.

Propuesta de participacion en cursos o programas especificos de habilidades
sociales con autorizacion familiar fuera del horario lectivo.

Amonestacion privada del tutor o tutora.

Amonestacion privada por Jefatura de Estudios.

Comparecencia ante la Jefatura de Estudios de forma puntual o periddica.
Cambio de grupo del agresor o agresores.

Suspension del derecho a participar en actividades complementarias y
extraescolares.

Suspension del derecho de asistencia al centro por un plazo méaximo de tres
dfas.

Apertura de expediente disciplinario con fecha, instructor/a y datos del
alumnado implicado para la instrucciéon del mismo.

Fase tercera: Registro escrito de acuerdos sobre las medidas decididas.
Plan de actuacion

Es importante recoger, por escrito, los acuerdos y medidas de actuacion
adoptadas. Este registro documental ha de recoger los siguientes apartados:

Actuaciones con el alumnado implicado (individualizadas):
Victima.
Acosador o acosadores.
Espectadores/as.
El grupo de clase.
Todo el Alumnado
Actuaciones con las familias.
Actuaciones con Equipos docentes.
Colaboraciones externas.
Recursos utilizados.
Temporalizacion.

Seguimiento y Evaluacion.
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Esta secuencia de actuacién tiene un caracter orientativo y siempre estara
condicionada por el Plan de convivencia que cada centro elabore.

Fase cuarta: Intervencion especifica del Departamento de Orientacion.

En esta Ultima fase de intervencion y de cara a evitar la recurrencia del caso y
favorecer la erradicacién de la conducta agresiva, significamos un método de
mediacién (Método Pikas) que por su sencillez y contrastada validez puede ser

una buena herramienta de trabajo. Mencionar que existen otras opciones como el
Método de la no inculpacion (Maines y Robins, 1991), el Circulo de amigos (Perske,
1988) o la creacioén de tribunales escolares de arbitraje.

}} Método Pikas

Este método ha sido ampliamente utilizado para disuadir al agresor o agresores de
su ataque hacia un companero. Se trata de una serie de entrevistas individuales
con el agresor o agresores, la victima y los espectadores del suceso, tratando de
crear un clima de acercamiento en el que se acuerden estrategias individuales de
ayuda a la victima.

El objetivo de la intervencion es conseguir que los miembros del grupo, de

forma individual, tomen conciencia de la situacion que esta sucediendo y se
comprometan a realizar una serie de acciones que mejoren su situacion social. La
secuencia a seguir en el desarrollo del procedimiento es la siguiente:

Entrevistas individuales con cada alumno/a implicado (5 ¢ 10 minutos por
persona). Se comienza por quien lidera el grupo y se continlia con el resto de
agresores y espectadores para finalizar con la victima.

Entrevistas de seguimiento, a la semana, con cada alumno/a, dependiendo de la
disponibilidad horaria del mediador (psicopedagogo y/o tutor). El intervalo entre la
primera entrevista y la de seguimiento nunca sera superior a dos semanas.

Encuentro final en grupo de afectados y afectadas: Mediacién grupal para
llegar a acuerdos de convivencia y que se produzca la conciliacion. Quedara por
escrito lo que pasa vy si se incumplen acuerdos, haciéndoles ver que si el maltrato
continuase, habria que tomar otras medidas. También habré que fijar fechas para
revisar la evolucion del caso.
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El papel de quien asuma la mediacién (psicopedagogo y/o tutor) sera el de
facilitador de la comunicacién, aportando soluciones positivas y moderando turnos

de intervencion.

Durante las entrevistas con las personas implicadas se deberan trabajar los

siguientes aspectos:

Figura 2: Método Pikas. Anatol Pikas. 1989

METODO PIKAS (Anatol Pikas, 1989)

CON LA VICTIMA

Programa de Trabajo

CON EL AGRESOR

CON EL AGRESOR-VICTIMA

= Anélisis conceptual
de las situaciones
violentas.

= Entrenamiento en
habilidades sociales.

= Concienciacion de la

gravedad del problema.

= Desaprender los
mecanismos de
respuesta agresiva.

= Ofrecer modelos
de conducta social
adecuada.

= |dentificacion de
conductas violentas.

= Contrato escrito.

= Desarrollo de
habilidades empaéticas.

En el caso que este método, u otro similar no diese el resultado deseado,

seria conveniente realizar una intervencién mas especifica y especializada con
el agresor, contando con el asesoramiento y el apoyo técnico del Equipo de
Alteraciones del Comportamiento o el homélogo que exista en cada Consejeria
de Educacién de cada CCAA. En este momento de la situacion se realizara una
especial atencion a los siguientes pardmetros:
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Figura 3: Intervencidn especifica con el agresor. Método Pikas. Anatol Pikas. 1989.

INTERVENCION ESPECIFICA CON EL AGRESOR
FORTALECER HABILIDADES NECESARIAS DE AUTONOMIA

FISIOLOGICAS COGNITIVAS CONDUCTUALES
Control de la Mangio de Reestructuracion Habilidades Incremento
ansiedad y ) L Autocontrol. sociales y de de redes de
; emaciones. cognitiva. ; .
delaira. conflictos. apoyo social.

b) Cuando la denuncia se ha realizado en el servicio de inspeccion educativa.

En este caso el Servicio de Inspeccién Educativa debera comunicar al centro
la denuncia presentada asi como las pautas a seguir. El centro podra ayudarse
del protocolo de actuacién incluido en estas orientaciones una vez conocida la
denuncia.

¢) Cuando la denuncia procede de la Fiscalia de Menores.

Cuando los menores autores de los abusos son mayores de 14 anos.

En estos casos entran en el ambito de aplicacion de la Ley Penal Juvenil (Ley
Organica 5/2000), el Fiscal deberd comunicar a la direccién del centro la denuncia
interpuesta a los efectos procedentes y, en especial, para evitar que la situacion
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se mantenga durante la tramitacién del expediente judicial. El Fiscal comunicara
a la direccion del centro el expediente abierto y el nombre de la victima y de los
posibles agresores.

Cuando los menores autores de los abusos son menores de 14 anos.

La fiscalia remitira al centro educativo donde se estan produciendo los abusos, un
informe de lo actuado. Dentro de sus atribuciones la direccién del centro, adoptara
las medidas procedentes para poner fin a los mismos y proteger al menor que los
estéa sufriendo.

El Equipo Directivo, en el caso de recibir una denuncia de acoso escolar desde
Fiscalia, tiene la obligacion de acusar recibo a esa Fiscalia de la denuncia recibida.
Esta medida va dirigida a articular la circulacién de la informacion entre las
instancias con competencia en la materia: Ministerio Fiscal y responsables del
centro docente.

Una vez conocida la denuncia, el centro podra ayudarse del protocolo de actuacion
incluido en este documento.
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3.4

ORIENTACIONES

PARA LA ELABORACION
DEL PLAN DE
CONVIVENCIA DE LOS
CENTROS EDUCATIVOS

Aprender a convivir en la sociedad forma parte de las
habilidades basicas del ser humano y constituye uno
de los principales desafios de los sistemas educativos
actuales que persiguen que las sociedades sean mas
modernas, justas y democraticas; mas igualitarias,
cohesionadas vy pacificas.

La educacion en la convivencia es a la vez un objetivo basico de la educacion y
un elemento imprescindible para el éxito de los procesos educativos. Aprender a

respetar, a tener actitudes positivas, a aceptar y asumir los procesos democraticos,

debe ser una prioridad para toda la comunidad escolar ya que prepara al alumnado
para llevar una vida social adulta satisfactoria, auténoma y para que pueda
desarrollar sus capacidades como ser social.

Convivir es “vivir en compafia de otros’ por lo tanto se entiende por convivencia
la relacién entre todas las personas que componen una comunidad. Una buena
convivencia exige respeto mutuo, aceptaciéon y cumplimiento de normas comunes,
de otras opiniones y estilos de vida, respeto a la diversidad y resolucion pacifica de
tensiones y conflictos.
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El conflicto es un proceso natural en las relaciones entre personas, siendo
inherente a la vida en sociedad. Aprender a solventar estas situaciones de forma
correcta es necesario para el desarrollo intelectual, emocional y social de las
personas.

El Plan de convivencia, para ser Util y eficaz, debe comprometer a toda la
comunidad educativa, por lo que debe ser elaborado utilizando estrategias
participativas que garanticen el compromiso de todos los sectores de dicha
comunidad, tanto en el disefo del Plan como en su posterior desarrollo y
evaluacién. Solo cuando las personas se sienten agentes integrados en los
procesos de participaciéon y decision se consigue aumentar el nivel de compromiso
e implicacion.

El proceso de elaboracion del Plan de Convivencia deberd ser coordinado por el
equipo directivo y debe estar abierto a la participacion de todos los sectores de
la comunidad educativa: Comisién de Coordinacion Pedagodgica, Equipos de Ciclo
o Departamento Didé4cticos, Personal Laboral, AMPAS, Junta de Delegados del
alumnado, etc.

Para la elaboracién del Plan es aconsejable la constitucion de un equipo de
trabajo, cuya composicion sera la siguiente:

= Uno o dos miembros del equipo directivo.

El orientador del centro.

= Uno o dos profesores.

Dos representantes de familias (uno del AMPA y uno del Consejo Escolar).

m Dos representantes del alumnado (uno de la Junta de Delegados o Asociacion
y uno del Consejo Escolar).

= Un representante del personal de administracién y servicios.

Una vez elaborado el Plan, éste serd presentado al claustro y posteriormente
debera ser aprobado por el Consejo Escolar, asi mismo debera ser supervisado por
la Administracion educativa.

Tras este proceso, el Plan de Convivencia pasara a formar parte del Proyecto
Educativo del Centro, debiéndose incorporar las modificaciones derivadas del Plan
a los documentos programaticos del centro que se vean afectados: PA.T. (Plan de
Accién Tutorial), R.R.I. (Reglamento de Régimen Interno), PA.D. (Plan de Acogida a
la Diversidad), etc.
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Fases en la elaboracion del Plan de
convivencia de centro

A modo de aproximacion, el proceso de elaboraciéon del Plan de Convivencia puede
seguir las fases recogidas en el siguiente cuadro:

Figura 4: Fases de la elaboracién del plan de convivencia en el centro.

SENSIBILIZACION

DIAGNOSTICO

FASES DE LA ELABORACION

Divulgacién entre la comunidad
educativa y creacion del equipo de
trabajo.

QUE Y POR QUE DEL PLAN

REFERENTES O INSTRUMENTOS A UTILIZAR

= Campafia de sensibilizacion.

= Reuniones explicativas con distintos sectores de la
comunidad educativa: ciclos, departamentos, tutorias con
el alumnado, AMPAS. ..

Caracteristicas del centro y su entorno.
QUE Y COMO SOMOS

= Proyecto Educativo de Centro.

Andlisis de la realidad del centro en
materia de convivencia y clima escolar.

COMO ESTAMOS

= Anexo Il: Modelos de registro para el andlisis de la
realidad del centro en materia de convivencia y clima
escolar.

= Anexo Ill: Cuestionario para la evaluacion de la
convivencia en los centros educativos.

Anélisis de las medidas y actuaciones
actuales.

QUE HACEMOS

= Reglamento de Régimen Interno en vigor.

= Informes, evaluaciones y memorias de los planes del
centro que incidan en la convivencia escolar.

= Aportaciones de la comunidad escolar.
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DESARROLLO, SEGUIMIENTO Y
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EVALUACION DEL PROCESO

Definicién de los objetivos del plan y del
modelo de convivencia.
QUE QUEREMOS

= Valoracién de aportaciones de los sectores de
la comunidad escolar.

= Priorizacién de necesidades y objetivos.

Registro de las medidas del Plan ya
existentes y de las nuevas estrategias de
actuacion.

COMO LO HAREMQS

= Actuaciones que los centros pueden
implementar para mejorar el clima escolar tanto
en alumnado, en el currfculo del centro, en el
grupo-clase, con las familias, en el contexto
social del alumnado y en el profesorado.

Deteccion de necesidades: recursos,
protocolos, etc.
QUE NECESITAMOS

= Determinar recursos materiales y formativos
necesarios para el desarrollo de las lineas de
intervencion.

Planificacién, secuenciacién y desarrollo
de las actuaciones.
APLICAMOS

= Recogidas en un documento.

Evaluacién cuantitativa y cualitativa del
desarrollo del plan: revisién y mejora.
REVISAMOS

= Recogidas en un documento de evaluacion.

A continuacion explicamos con mas detenimiento las distintas fases del proceso
que se puede seguir para elaborar el Plan de Convivencia.

Sensibilizacion

Es fundamental preparar y sensibilizar a la comunidad escolar sobre la importancia
que tiene para los centros una adecuada convivencia y clima escolar. Lograr la
colaboracién de la comunidad educativa permitird que la elaboracién del Plan sea
sentida como una necesidad de todos y un beneficio para todos.

Aunque en la comunidad educativa convivan distintos modos de entender la
educacion es necesario ponerse de acuerdo en los aspectos basicos. En esta fase
es prioritario conformar los equipos de trabajo que van a tener la responsabilidad
de la elaboracién del Plan.
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Diagndstico

Se trata de recoger por escrito la situacion de partida del centro respecto a la
convivencia para, de esta manera, poder determinar los aspectos esenciales

que estan influyendo en ella, tanto de forma positiva como de forma negativa,
detectando asi las areas susceptibles de mejora. (Ver Anexo II: “Modelos de
registro para el analisis de la realidad del centro en materia de convivencia y clima
escolar” y Anexo IlI: “Cuestionario para la evaluacion de la convivencia en los
centros educativos”). El chequeo se realizara en los siguientes ambitos:

= Entorno social. Deben revisarse, entre otras:
Las caracteristicas generales del entorno donde se ubica el Centro.
La relaciéon del Centro educativo con las instituciones locales.
La relaciéon entre instituciones locales y familias.
La oferta de servicios de las instituciones presentes en la comunidad.

Los Planes especificos para mejorar la Convivencia.

m Entorno familiar

Caracteristicas generales de las familias: situacién sociolaboral, estilos
educativos y valores predominantes.

Tipo y grado de relacion de las familias con el Centro y de éste con las
familias.

Cauces de participacion establecidos para la comunicacion e informacion
de la familias.

Grado de participacion e implicacion de las familias en la vida del Centro.

m Entorno escolar

Caracteristicas generales del Centro: nimero de alumnos, ratio,
infraestructura y organizacién de los espacios.

Caracteristicas generales del profesorado: estabilidad laboral y formacién
especifica para abordar temas de convivencia.

Caracteristicas generales del alumnado: etapa evolutiva, nivel socio-
econdmico y cultural, multiculturalidad, grado de regularidad en la
escolarizacion y expectativas.
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Dindamicas generales: gestion de la Convivencia, participacién de los
diferentes sectores de la comunidad educativa en el PEC (Proyecto
Educativo de Centro), tratamiento de la Convivencia en los diferentes
Documentos que rigen la vida del Centro, grado de identificacion con
el Centro, medidas de atencién a la diversidad y Tratamiento de ejes
transversales.

Todos los sectores de la Comunidad Educativa abordaran por separado el
diagndstico de los tres @mbitos. El Equipo de trabajo proporcionara los Instrumentos
y difundiré el diagnostico a todos los sectores de la comunidad educativa.

Concrecion del Plan

Se debe tener en cuenta que el Plan de Convivencia estarad en continuo cambio y
revision. En cualquier caso se deben abordar las siguientes cuestiones:

= Definicion de objetivos. En el establecimiento de los objetivos para la
mejora de la convivencia deberan tenerse en cuenta los principios y fines de
la educacién recogidos en los articulo 1y 2 de la LOE; en concreto habria que
tener presente la importancia de:

Desarrollar estrategias para la prevencion de conflictos y la resolucién
pacifica de los mismos.

Potenciar la consecuciéon de la no violencia en todos los &mbitos de la vida
personal, familiar y social.

Propagar el ejercicio de la tolerancia vy la libertad dentro de los principios
democréticos de convivencia.

Argumentar, para su aprendizaje significativo, la formacién para la paz, el
respeto a los derechos humanos, la cohesién social, la cooperacion vy la
solidaridad entre los pueblos.

La planificacion debera tener en cuenta algunas premisas basicas como:

Coherencia: Todas las actuaciones del centro deben estar interrelacionadas
con otras.

Totalidad: Implicacién de todos los miembros de la comunidad educativa.

Orientacién comunitaria: Los centros educativos despliegan esfuerzos
conjuntos, duraderos y completos para mejorar las relaciones sociales.

Causalidad: Deben buscarse las causas verdaderas y profundas que
originan ciertos comportamientos.
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= Disefo de nuevas estrategias de actuacion y acciones a desarrollar.
Las medidas que el centro seleccione tienen que contar con los siguientes
requisitos:

Ser acordes con los objetivos y principios del modelo de convivencia
definido y asumido por el centro.

Deben contemplar tanto medidas de caracter preventivo (trabajan la
convivencia para evitar que se produzca el conflicto) como de intervenciéon
(actlan cuando los conflictos se han manifestado)

= Deteccidon de necesidades: recursos, protocolos, formacion, etc.

El analisis de la situacion general del centro y la concreciéon que se haga del
Plan nos indicara las fortalezas y debilidades de las estrategias que se vienen
desarrollando por lo que, en funcién de las mismas, se pueden determinar
cuales son las necesidades de formacién y qué recursos se requieren:
materiales, protocolos de actuacion, etc.

Desarrollo del Plan

Se realizara de manera coherente, coordinada y desde el compromiso de todos los
miembros de la Comunidad Educativa. En cada curso escolar se concretaran las
actuaciones a través del Programa Anual de Convivencia, que formara parte de la
PGA (Programacion General Anual) y debera explicitarse:

= Objetivos especificos.

= Acciones y/o actividades.

Responsabilidades.

Temporalizacion de las
acciones. ~

= Recursos.

Indicadores de logro.
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Difusion del Plan

El Plan de Convivencia del Centro, una vez aprobado por el Consejo Escolar, debe
ser conocido y asumido por todas las partes implicadas. El equipo de trabajo
garantizard su difusién. Proponemos algunos canales de difusion:

= Consejo Escolar.
= Jutorias con Padres, reuniones de principio de curso.
= Reuniones de la Junta de Delegados.

= Reuniones especificas con representantes de las instituciones publicas o
privadas dedicadas a la cultura en la localidad o barrio.

= Tablones de anuncio, folletos, dipticos, revista del centro, sitio web del centro.

AMPAS.

Seguimiento y evaluacion del proceso

Una vez se esté aplicando el Plan de Convivencia, la Comisién de Convivencia

del centro realizara el seguimiento del mismo a lo largo de cada curso escolar

y se podréa elaborar trimestralmente, o en los plazos que se estime oportuno,

un documento en el que se recoja las incidencias producidas en este periodo,

las actuaciones llevadas a cabo, los resultados conseguidos y las necesidades
detectadas para asi informar al Consejo Escolar, cuyos miembros darén traslado de
la informacién a los diferentes sectores de la comunidad escolar que representan.

Por otra parte, la Administracion Educativa realizara un seguimiento de los Planes
de convivencia de los centros velando por el cumplimiento de los mismos y
proporcionando el asesoramiento que se considere adecuado.

Asesoramiento y apoyo externo al centro

Al margen de los cursos, los centros educativos pueden solicitar a los Centros de
Innovacion Educativa y Formacion del Profesorado (CIEFPs) formacion especifica
y asesoramiento en relacion con la elaboracion de sus propios Planes, de hecho
varios centros vienen ya desarrollando desde hace anos seminarios y grupos de
trabajo en torno a la convivencia escolar.

Igualmente el Servicio de Inspeccion Educativa, a través del equipo sectorial de

Convivencia Escolar, presta asesoramiento y apoyo técnico a los centros para el
desarrollo y mejora de sus planes y actuaciones en esta materia.
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3.5.

NORMATIVA
APLICABLE

P~

\",‘.
#

El primer paso para actuar contra la violencia en los
centros escolares debe partir de la Administracion
Educativa con competencias en la materia. Esta debe
marcar las directrices y actuaciones que deben servir
de base sobre los que cimentar una mejor convivencia
en los centros educativos.

A nivel estatal, entre la normativa que vertebra los derechos y deberes de la
comunidad educativa mencionamos:

m Ley Organica 2/2006 del 3 de mayo, de Educacion. En la disposicién final
primera reconoce el derecho y el deber del respeto a la dignidad, integridad
e intimidad de todos los miembros de la comunidad educativa, asi como el
derecho a la proteccion contra toda agresion fisica o moral.

= Real Decreto 732/1995 de 5 de mayo Derechos y deberes de alumnos y
normas de convivencia.

= El 23 de marzo de 2006, el Ministerio de Educacion y Ciencia y distintos
Agentes Sociales, entre los que se encuentra FETE-UGT, acuerdan establecer
un Plan de Actuacioén para la promocién y la mejora de la convivencia escolar,
incluyendo, entre diferentes compromisos de actuacion, la creacion del
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Observatorio Estatal de la Convivencia Escolar y de Prevencién de Conflictos
Escolares concretado a través del RD 275/2007, de 23 de febrero.

= Instruccion FGE 10/2005, del Fiscal General del Estado, de 6 de octubre,

sobre el tratamiento del acoso escolar desde justicia juvenil.

La lucha contra el acoso escolar ha llevado a algunas Administraciones a
aprobar Protocolos de Actuacién que se aplicardn cuando se detecten conductas
susceptibles de ser consideradas bullying, entre las que destacamos:

Castilla-La Mancha. Resolucion de 20 de enero de 2006 de la Consejeria de
Educacion y Ciencia, por la que se acuerda dar publicidad al protocolo de
actuacion ante situaciones de maltrato entre iguales en los centros docentes
publicos no universitarios.

Andalucia. Resolucion de 26 de septiembre de 2007, de la Direcciéon General
de Participacién y Solidaridad en la Educacion, por la que se acuerda dar
publicidad a los protocolos de actuacién que deben seguir los centros
educativos ante supuestos de acoso escolar, agresion hacia el Profesorado o
el Personal de Administracién y Servicios, o maltrato infantil.

Pais Vasco. El dia 14 de febrero de 2011 se presenté por el Departamento
de Educacion del Pais Vasco el protocolo contra el acoso entre el alumnado
asi como un nuevo protocolo especifico contra el ciberbulling, el acoso que
se materializa por medio de las nuevas tecnologias. Con este protocolo
Educacion asume parte de la responsabilidad en la deteccién del ciberacoso.

Cantabria. Decreto 53/2009 de 25 de junio, que regula la convivencia escolar
y los derechos y deberes de la comunidad educativa en la Comunidad
Autdnoma de Cantabria. Esta comunidad cuenta también con un protocolo de
actuacion para los centros educativos en casos de acoso entre companeros.

Aragén. Acuerdo para la convivencia escolar en los centros educativos, firmado
el 18 de febrero de 2008 por los representantes de la comunidad educativa
aragonesa y el Departamento de Educacion, Cultura y Deporte. Incluye, entre
otras lineas de actuacion, la elaboracién de protocolos para la intervenciéon vy la
resolucion de conflictos graves con violencia con el fin de facilitar la labor de los
centros.
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Asi mismo, numerosa normativa regula la convivencia y los derechos y deberes
de la comunidad educativa, entre otros, destacamos:

= Decreto 50/2007 de 5 de mayo Derechos y deberes de alumnos y normas
de convivencia en los centros docentes sostenidos con fondos publicos de la
Comunidad Auténoma de Extremadura.

= Decreto 51/2007 de 17 de mayo por el que se regulan los derechos y deberes
de los alumnos y la participacion y los compromisos de las familias en el
proceso educativo, y se establecen las normas de convivencia y disciplina en
los Centros Educativos de Castilla Leon.

= Orden de 11 de junio de 2001 por el que se regula el procedimiento
conciliado para la resolucion de conflictos de convivencia, previsto en el
Decreto 292/1995, de 3 de octubre, por el que se regulan los derechos
y deberes del alumnado de los centros docentes no universitarios de la
Comunidad Autbnoma de Canarias.

m Decreto 249/2007 de 26 de septiembre por el que se regulan los derechos y
deberes del alumnado y normas de convivencia de los centros docentes no
universitarios sostenidos con fondos publicos del Principado de Asturias.

m Decreto 19/2007, de 23 de enero de medidas para la promocion de la Cultura
de Paz y la mejora de la convivencia en los centros de la Junta de Andalucia.

m Decreto 85/2007 de 12 de abril del observatorio gallego para la convivencia
escolar.

= Decreto 101/2006 de 13 de octubre, por el que se crea el Observatorio para la
Convivencia Escolar en Cantabria.

Sobre el acoso que puede sufrir el profesor por parte del alumnado, diferentes
Administraciones Publicas han aprobado la reciente normativa para regular el
tratamiento de este tipo de acoso escolar, otorgando al profesorado el tratamiento
de Autoridad Publica. La Comunidad Valenciana y Madrid son las Unicas
comunidades que han asumido ya una ley para otorgar al profesorado la condicién
de Autoridad Publica. Ahora se suman a ellas las iniciativas de Extremadura, La
Rioja y Galicia que se encuentran en distintas fases de tramitacion.

Catalufa, por su parte, modificd hace unos meses el rango de los directores
de colegio, que pasaron a ser Autoridad Publica, en virtud del nuevo decreto de
direccion de centros que contempla la ley de Educaciéon de esta comunidad (LEC).
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Desde la Consejeria de Educacion de Murcia actualmente se esta negociando un
convenio con el Ministerio Fiscal, para desarrollar un protocolo de actuacion ante
casos de agresiones a funcionarios, similar al que ya se acordd con la Consejeria
de Sanidad. De esta manera, cuando haya una denuncia por agresién a un docente
se tramitara de “forma répida y eficaz”

En Andalucia no se ha aprobado ningun decreto o ley que haga mencién especifica
a la autoridad publica del profesorado, sin embargo, se han puesto en marcha
medidas para que a los profesores, en el ejercicio de sus funciones, se les
considere como “Autoridad magistral y académica’

También recogemos los planes de convivencia elaborados por las distintas
Administraciones publicas de &mbito autonémico, tales como:

= Plan de convivencia de la Consejeria de Educacion y Cultura de Gobierno de
las Islas Baleares.

= Servicio de prevencioén y ayuda contra el acoso escolar de la Consejeria de
Educacion, Universidades, Cultura y Deporte del Gobierno de Canarias.

= Plan de Convivencia Escolar de la Consejeria de Educacion. Gobierno de
Cantabria.

= Plan gallego de convivencia escolar de la Consejeria de Educacion y
Ordenacién Universitaria de la Xunta de Galicia.

m Foro para la convivencia de la Consejeria de Educacién de la Comunidad de
Madrid.

m Asesoria para la convivencia del Departamento de Educacién del Gobierno de
Navarra.

= Convivencia escolar y atencién a casos de acoso escolar. Educacioén, cultura y
deporte del Gobierno de La Rioja.

= Plan PREVI (Prevencion de la Violencia y Promocién de la Convivencia) de
la Consejeria de Educacién, Universidades e Investigacién de la Generalitat
Valenciana.

= Plan de convivencia anual del Departamento de Educacion, Universidades e
Investigacion del Gobierno Vasco.

= Portal de Convivencia Escolar de la Consejeria de Educacion de la Junta de
Andalucia.
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Portal de convivencia de Aragéon. Departamento de educacion, cultura y
deporte del Gobierno de Aragoén.

Portal de convivencia de la Consejeria de Educacion y Ciencia del Principado
de Asturias.

Plan de convivencia de la Consejeria de Educacién y Ciencia de la Junta de
Castilla La Mancha.

Convivencia escolar en Castilla y Leén de la Consejeria de Educacion de la
Junta de Castilla y Leon.

Plan de convivencia del Departamento de Educacion de la Generalitat de
Catalunya.

Portal de convivencia de la Consejeria de Educacion, Ciencia e Investigacion
de la Regién de Murcia.
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ANEXO |

MITOS E IDEAS
FRRONEAS SOBRE
FL MALTRATO
ENTRE ESCOLARES

A continuacion se muestran una serie de mitos y concepciones
erroneas sobre el maltrato entre iguales que dificultan comprender
la verdadera naturaleza del fendmeno y conducen a desatender

o responder de manera equivocada a esta situacion, entre estas
creencias podemos destacar:

m “Siempre ha existido y no ha pasado nada”Es cierto que el fendbmeno
siempre ha existido aunque no se haya atendido antes. Ahora bien, el hecho
de que sea una dindmica instaurada en la escuela no significa que sea una
conducta legitima.

m “En nuestra escuela no hay maltrato” Se trata de un mito bastante
frecuente. Se tiende a asociar maltrato entre iguales con escuelas de areas
duras que presentan ademas otros problemas. Es inutil negar el problema
porgue el maltrato existe en todas las escuelas.

s “Lo mejor es ocultar lo que ocurre para no danar la imagen del centro”
Mientras que para muchos una escuela que pone en marcha un programa
para el maltrato entre sus alumnos es una escuela comprometida, segura y
eficaz; otros podrian pensar que el programa es la sefal inequivoca de una
escuela problemética. La toma de conciencia respecto al fenémeno, que es el
primer paso para intervenir, contribuye a desmontar esta idea.

m “Estas cosas fortalecen, curten el caracter de quien las padece”

Relacionando ésta idea con la primera, hay personas que sostienen que
estas experiencias sirven para que uno aprenda a defenderse por si mismo
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en la vida. Es uno de los mitos més peligrosos porque implica no sélo no
hacer nada sino considerar bueno que esto ocurra. Como constatan las
consecuencias del maltrato para quienes lo sufren, ni forma el caracter ni
pude ser bueno para nadie.

= “Es una broma, cosa de chicos, no pasa nada” Aunque puede iniciarse
como una broma pesada, los autores se aprovechan de la actitud y contintian
abusando de ella. Lo que era una broma se convierte en una situacion nada
inofensiva ni divertida para quien lo sufre.

m “Se lo merecia” Es bastante comun decir que la victima ha debido provocar
lo que le sucede. Es cierto que en algunos casos podemos encontrarnos
con alguna victima que no descanse en su empeno de ser aceptada por
el grupo a pesar de las patentes negativas de éste. Pero, alin con escasas
habilidades sociales, nada justifica el trato que recibe por parte de alguno de
SuUs companeros.

m “El profesorado sabe como afrontar las situaciones de maltrato” Un
buen nuimero de profesores reconoce no tener la formacién adecuada para
enfrentarse a éstas situaciones. Si el profesor no conoce el fenédmeno puede
estar ocurriendo delante de él y no apreciarlo. Ademas las investigaciones
informan de que las victimas no suelen contar a los docentes lo que les
ocurre, antes buscan a un amigo, o incluso, lo comentan en casa. Esto
complica alin mas las cosas si el profesor no tiene formacion.

m “Los agresores son chicos fuertes de familias desestructuradas que
atacan a los empollones” Este error surge de tratar de simplificar el
problema. Los agresores son de diferentes perfiles, asi como las victimas.

m “;A quién no han dejado alguna vez a un lado?. Esto no es tan grave”
Ciertamente, podriamos ordenar las diferentes formas de maltrato segun la
gravedad de sus consecuencias. Pero debemos ser prudentes en la utilizacion
del concepto, ya que los diferentes tipos de maltrato resultan mas o menos
daninos en funcién de las capacidades con las que cuentan las personas para
afrontarlos.

La desmitificacion y reflexion sobre estas ideas es una tarea primordial que
permite la toma de conciencia: el primer paso de la intervencion.
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ANEXO I

MODELOS DE REGISTRO
PARA EL ANALISIS DE LA
REALIDAD DEL CENTRO EN
MATERIA DE CONVIVENCIA
Y CLIMA ESCOLAR

Extraido del Documento de Trabajo “Orientaciones
para la elaboracion del plan de convivencia de

los centros educativos” Gobierno de Cantabria.
Consejeria de Educacion.

Cada centro, en virtud de su autonomia pedagdgica, establecera los cauces
organizativos que considere pertinentes para gestionar el proceso de elaboraciéon
del Plan. Dentro de este anexo hemos incluido dos tablas, que aplicadas de forma
consecutiva, pueden ayudar a los centros en la realizacion de la fase de analisis.

Tabla 1. Reconocimiento de problemas de convivencia, sus causas y las
estrategias habituales de resolucion.

Una posible forma de trabajar esta fase consistiria en que diferentes érganos y/o
sectores de la comunidad educativa: equipos de ciclos, departamentos, AMPAS,
junta de delegados y equipo directivo cumplimentasen el registro de forma que
aporten las diferentes visiones de la realidad que existe en el centro en materia
de convivencia. Posteriormente, el “equipo de trabajo” que designe el centro,
analizara los registros y elaborard un documento final que resuma las diversas
informaciones obtenidas.
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Medidas y procedimientos habituales para el tratamiento de
los problemas de convivencia

Problemas de Causas de los
convivencia en problemas de

el centro convivencia : : -
Preventivas De intervencion

B.1

B) B.2

Tabla 2. Analisis de las medidas habituales de tratamiento de los problemas
de convivencia.

Con éste registro, se pretende llegar a un nivel de concrecién mayor ya

que sirve para analizar detenidamente cada una de las medidas que se han
recogido a través de la tabla 1. Se pretende valorar en cada medida cémo,
cuando y con qué condicionantes resulta eficaz, de forma que determine que
medidas mantenemos o como las podemos mejorar.

Valoracion
Temporali- Respon- de su eficacia

Tipo de medida

o estrategia ué se adopta
(preventiva/ a Ia medids zacion sables (funciona/no

intervencion) funciona)

Estrategia/
medida
(descripcion)

Por qué/para Alternativas/
Estrategias

de mejora

Ambos registros inciden en establecer el tipo de medida y/o estrategia que se
aplica, si son de caracter preventivo (trabaja la convivencia desde un enfoque
global, general: PA.D., PA.T, curriculo, metodologias...) o de intervencién (son
medidas que se aplican en determinados momentos de conflicto, tienen un
caracter normativo y/o sancionador). Este nivel de anélisis esta directamente
relacionado con el modelo de convivencia que el centro seleccione.

137



138

Capitulo 3. Acoso escolar. Bullying

ANEXO I

CUESTIONARIO PARA

LA EVALUACION DE

LA CONVIVENCIA EN

LOS CENTROS EDUCATIVOS

Adaptado a partir del “Plan de Evaluacion de Centros
Escolares” de la Consejeria de Educacion de Cantabria.

El Plan de Evaluaciéon de Centros Escolares realiza una extensa evaluacion de los
centros, del que extractamos aqui la subdimensién relativa a la convivencia escolar,
entendiendo que dicho sistema puede ser Util.

A titulo orientativo, se senala en cada cuestionario qué colectivos pueden
cumplimentar el mismo, aunque pueden ampliarse los destinatarios y también
se puede decidir el porcentaje de participantes que el centro considera
representativos para su analisis.

A través de los cuestionarios pretendemos conocer y valorar las relaciones entre el
profesorado, el profesorado y el alumnado, el alumnado entre siy el profesorado y
las familias, asi como la funcionalidad del Reglamento de Régimen Interno en vigor
para resolver los conflictos, la coherencia y eficacia de las medidas de respuesta

a los problemas de convivencia, los niveles de participacion de la comunidad
educativa en los procedimientos de control y de toma de decisiones en materia de
convivencia y clima escolar.



HERRAMIENTAS DE GESTION DEL ESTRES EN CENTROS ESCOLARES

}‘) Analisis de resultados

Una posible forma de tratar los datos recogidos, consistird en que una vez
rellenados los cuestionarios, bien el equipo directivo o el equipo de trabajo,
elabore un informe con los resultados aportados por los distintos colectivos de la
comunidad escolar que han participado en el proceso:

Comisién de Coordinacion Pedagdgica, equipo de tutores, junta de delegados del
alumnado, asociaciones de padres y madres y Consejo Escolar.

Asi mismo, el andlisis y valoracién de resultados puede hacerse por parte de cada
uno de esos colectivos, y en ultima instancia, por el Consejo Escolar.

Los cuestionarios recogen una serie de indicadores que se deben cumplimentar de
acuerdo a la siguiente escala:

1= nada/nulo/muy deficiente/muy malo

2= poco/algo/deficiente/malo

3= adecuado/suficiente/bueno

4= mucho/satisfactorio/muy bueno

En la cabecera de cada una de las tablas se hace una sugerencia de los agentes que

deben cumplimentarla; la muestra de alumnado y familias debe ser determinada por
cada centro, procurando en cualquier caso que sea representativa del colectivo.

CUESTIONARIO A. “Convivencia entre alumnado”. 25% Claustro, alumnos/as

(muestra)

1. Existe una actitud de respeto mutuo entre el alumnado.

2. Entre el alumnado existe un ambiente de colaboracién a la hora de afrontar el
trabajo en grupo.

3. Elalumnado conoce las normas de convivencia que recoge el Reglamento de
Régimen Interno.

4. El alumnado respeta las normas de convivencia establecidas por el Reglamento de
Régimen Interno.

5. Elalumnado participa en el control y resolucién de los conflictos.
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CUESTIONARIO B. “Convivencia entre profesorado”.

50% Claustro (muestra)

1. Existe una actitud de respeto mutuo entre profesores.

2. Los profesores/as trabajan coordinadamente en equipo.

3. Enla toma de decisiones se busca habitualmente el consenso.

CUESTIONARIO C. “Convivencia entre profesorado y alumnado”.

50% Claustro, alumnos/as (muestra)

1. Existe una actitud de respeto mutuo entre el alumnado y el profesorado.

2. El'alumnado participa activamente en la organizacion de la actividad de las clases.

3. Elalumnado tiene interés por las actividades que se realizan en el centro.

4. El alumnado esté satisfecho con la actitud del profesorado en general.

5. El profesorado esté satisfecho con la actitud del alumnado en general.

6. El alumnado participa en el control de los conflictos.

CUESTIONARIQ D. “Cuestionario para las familias”.

Familias (muestra)

1. No existen conflictos significativos entre profesorado y familias.

2. El nivel de convivencia existente en el centro es satisfactorio.

3. Las familias conocen la existencia del Reglamento de Régimen Interno.

4. Las familias consideran que se respetan adecuadamente las normas del centro.

5. En el centro se respetan los derechos del alumnado y sus familias.

6. Estenida en cuenta la opinién de las familias a la hora de tomar acuerdos o
resolver conflictos en aquellos temas que afectan a la convivencia escolar.

7. La informacién que proporciona el centro a las familias sobre asuntos relacionados
con la convivencia escolar es adecuada y fluida.
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ANEXO IV

LISTA DE
CHEQUEO

Mi vida en la escuela
(Arora, 1989)

Este es un instrumento que permite ir valorando a lo largo del proceso de
deteccion, planificacion e intervencion el mantenimiento o no del bullying en una
clase, grupo o centro.

Las caracteristicas favorables de este chequeo son:

m Precision en la medida

Porque hay muchas formas de conducta bullying y nos interesa
descubrirlas todas.

Porque los chicos/as definen muchas formas de bullying que el profesorado
no considera.

Porque las acciones bullying despiertan emotividad que pueden bloquear
las respuestas (sinceridad) y con estas listas se facilita que el alumnado
comunique.

= Inmediatez

Refieren lo sucedido en el instante inmediato (semana) si es que lo
necesitamos asi.

La demora del recuerdo puede distorsionar la informacién si tardamos
mucho en pedir a los chicos/as que recuerden.
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= Informacion que da la lista

A pesar de que la informacion que obtenemos es cuantitativa, también
obtenemos mucha informacién cualitativa que es la que verdaderamente
nos interesa mas en este instrumento.

Los items que nos informan de la cantidad de bullying y del nivel de
agresion global de grupo son los items 4, 8, 10, 24, 37 39. Son los items
sobre los que hay que tener especial vigilancia.

indice de bullying (méas de una vez). Si estos items estan sefalados en la
casilla méas de una vez por el sujeto —grupo- la clase de forma significativa
—0 el grupo que se evalle- nos esté indicando que existe un indice de
bullying especifico de este tipo y de forma bastante intensa para el periodo
(semana) que se suele evaluar.

indice general de agresion (a veces y mas de una). Para averiguar el indice
general de agresion que es mas amplio que el del propio bullying porque
incluye conductas mas ocasionales, nos fijamos en esos mismos items
pero considerando las cruces que el alumnado consigna en la casilla de una
vez (a la semana) y més de una vez (a la semana).

Clima de convivencia general en la escuela-aula-grupo que se evalue.

Informacién extra que se puede incluir si ahadimos algun item que nos
interese.

= Momentos de repeticion

Conviene emplearlos cada cierto periodo de tiempo. Si lo que pretendemos
es ver si una conducta se manifiesta o se extingue, conviene hacerlo
semanalmente.
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LISTA DE CHEQUEO

Mi vida en la escuela
(Arora, 1989)

Soy: Chico Chicall Edad: ARo:

Durante esta semana en el colegio/instituto A Mas de

Algln chico o chica: veces unavez

1. Me ha dicho motes.
2. Me ha dicho algo bonito.
3. Fue malintencionado/ con mi familia.

4. Intenté darme patadas.

ol

. Fue muy amable conmigo.

(2}

. Fue desagradable porque soy diferente.
7. Me dio un regalo.

8. Me dijeron que me darfan una paliza.
9. Me dieron algo de dinero.

10. Intent6 que le diera dinero.

11. Intent6 asustarme.

12. Me hizo una pregunta estlpida.

13 Me ha prestado alguna cosa.

14. Me interrumpi6 cuando jugaba.

15. Fue desagradable respecto a algo que hice.
16. Conversé sobre ropa conmigo.

17. Me dijo una broma.

18. Me dijo una mentira.

Continta
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Durante esta semana en el colegio/instituto A Mas de

Nunca

Algn chico o chica: veces una vez

1

9. Una pandilla se meti6 conmigo.

20. Gente intentd hacerme dafio.

21. Me ha sonreido.

22. Intent6 meterme en problemas.

23. Me ayudd a llevar algo.

24. Intent6 hacerme dafio.

25. Me ayud6 con mi trabajo.

26. Me hizo hacer algo que no queria hacer.
27. Convers6 conmigo de cosas de la tele.
28. Me ha quitado alguna cosa.

29. Ha compartido algo conmigo.

30. Ha sido grosero/a a cerca del color de mi piel.
31. Me grit6.

32. Jugd conmigo.

33. Trataron de que metiera la pata.

34. Me hablé sobre cosas que me gustan.
35. Seri6 de mf horriblemente.

36. Me dijeron que se chivarfan.

37. Trataron de romperme algo mio.

38. Dijeron una mentira sobre mi.

39. Intentaron pegarme.
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ANEXOV

FASES DE LA
MEDIACION

Material para la mejora de la convivencia escolar. Mediacién en la resolucion de
conflictos. Programa de alumnado ayudante. Junta de Andalucia. Consejeria de

Educacion.

APERTURA

FASES DE LA MEDIACION

0BJETIVOS

Lograr que los disputantes
acuerden usar el proceso de
resolucion de conflictos.

PROCEDIMIENTO

= Explicar, brevemente, el proceso y las reglas
bésicas.

= Discutir los beneficios.

= Preguntar si estan dispuestos a intentarlo.

FASE 1

Ayudar a cada uno de los
disputantes a explicar y definir el
problema tal y como lo ven.

= Presentar las reglas basicas y obtener de cada
disputante la aceptacion de cada una de ellas.

= Indicar que en esta fase los disputantes se deben
dirigir a los mediadores (no deben hablar entre
ellos).

= Preguntar a cada uno qué es lo que ocurrié.
= Repetir.

= Preguntar cémo le ha afectado el problema.
= Repetir.

= Clarificar algunos puntos.

= Resumir las preocupaciones de cada uno de ellos.
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= Pedir que hablen entre ellos.

Ayudar a que cada uno de los = Hacer que cada uno repita lo del otro.
FASE 2 disputantes entienda mejor al = jTuvo cada uno de los disputantes una experiencia

otro. similar a la que el otro esté describiendo?

= Reconocer el esfuerzo de ambos.

= Pedir que cada uno exponga una solucién razonable.

= Confirmar que cada una de las soluciones sea

Ayudar a que los disputantes equilibrada, realista y especifica.

EASE 3 encuentren soluciones.
= Encontrar soluciones para todos los asuntos
importantes que hayan salido a la luz.

= Felicitarlos por su buen trabajo.

Proceso de mediacion en cada una de sus fases

APERTURA: PREPARAR A LOS DISPUTANTES

= OBTENER CONFIANZA. = Introduccién del mediador
(presentacion).

= CONSEGUIR ACUERDO PARA UTILIZAR EL | = Explicar el papel del mediador.
PROCESO.

= Explicar brevemente el proceso vy las reglas basicas.

« CALMAR LA COLERA Y EL ENOJO = Discutir las ventajas de usar el proceso de mediacion.
= Confirmar la aceptacién del proceso por parte de los

disputantes.
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FASE 1: DEFINIR EL PROBLEMA

= Establecer un ambiente
positivo.

= Establecer las reglas
basicas.

= BIENVENIDA.
= Bienvenida a los disputantes.
= Establecer el objetivo de la sesién.

= Decir: “Todo lo que digas en esta habitacién permanecerd en esta
habitacién, excepto las amenazas o actos serios de violencia (maltrato,
acoso...)"

= Enunciar las reglas basicas y lograr el acuerdo de cada uno de los
disputantes.

= No interrumpir.
= No insultarse o usar apodos.
= Ser todo lo honesto/a que se pueda.

= Al principio hablar sélo al mediador.

= Recoger informacién.

= Entender las
preocupaciones de cada
uno de los disputantes.

= Definir el problema.

= Conseguir un trabajo
efectivo de grupo.

DEFINIR EL PROBLEMA

= (Uno de los mediadores toma nota).

= Decidir quién habla primero.

= Preguntar a cada uno qué ocurrié y cémo le afecté (cémo se siente).
= Repetir con tus propias palabras lo que dijo cada uno.

= Hacer preguntas que puedan ayudarte a comprender mejor el problema.
Por ejemplo:

= ;Qué quieres decir con eso?

= ;Cuénto tiempo hace que os conocéis?

= ;Puedes decirme algo méas sobre eso?

= ;Desde cuando existe el problema?
= Localizar los problemas y sentimientos mas importantes.
= |dentificar las semejanzas.

= Resumir el asunto para cada persona.
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FASE 2: AYUDAR A LOS DISPUTANTES A COMPRENDERSE MUTUAMENTE

= Ayudar a que los disputantes se
hablen entre si.

= Decidir qué problema se discutira primero.
(Utilizar el resumen de la fase 1).

= Hacer que hablen entre sf sobre cada uno de los problemas.

= Asegurarse de que se escuchan
mutuamente.

= Técnicas y sugerencias de preguntas:
= ;C6mo reaccionaste cuando ocurrié?
m ;Puedes describir qué hizo él/ella que te molestd?
= ;Por qué te molesta?
= ;Qué es lo que quieres que él/ella sepa sobre ti?

= ;Qué expectativas tienes sobre él/ella?

= Ayudarlos a comprenderse
mutuamente.

Pedir a los disputantes que repitan con sus propias palabras lo
que han escuchado a la otra persona.

= Mantener centrada la discusion.

= Si es necesario, recapitular lo dicho hasta el momento, para
lograr que una persona entienda a la otra.

= Preguntar si alguna de las personas en conflicto tuvo
previamente una experiencia semejante a la que la otra
persona esta describiendo.

= Resumir lo que se ha logrado. Reconocer y validar su cooperacion
en el didlogo para solucionar el conflicto.
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FASE 3: AYUDAR A LOS DISPUTANTES A ENCONTRAR SOLUCIONES

OBJETIVOS TRABAJO DEL MEDIADOR
= Ayudar a los disputantes a = Pedir a cada uno de los disputantes cudl es la solucién que
desarrollar una solucién justa y consideraria justa.
realista que sea aceptable para = Asegurarse de que se tienen en cuenta todos los problemas
ambas partes.

mencionados en la Fase 1.

= Conseguir el acuerdo de ambas partes para cada solucién.
Asegurarse de que las soluciones son:

= Realistas (pueden llevarse a cabo).
= Especificas (qué, cuando, dénde, quién).
= Equilibradas (contribuyen ambas partes).

= Preguntar a los disputantes cémo harfan para controlar la
situacion si volviera a aparecer.

= Resumir o repetir todos los puntos del acuerdo.

= Escribir el acuerdo en documento especifico o0 memoria que
refleje el “informe del mediador”.

= Pedir a los disputantes que den a conocer en su entorno que el
conflicto se ha resuelto, a fin de evitar la difusién de rumores.

= Felicitar a los disputantes por su esfuerzo para alcanzar un
acuerdo.
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ANEXO VI

HOJA DE RECOGIDA

DE INFORMACION
SOBRE BULLYING

A. Datos de identificacion:

Centro:

Direccién:

Teléfono:

Alumno/ Victima:

Alumno/a Agresor 1%

Alumno/a Agresor 2%

Alumno/a Agresor 3%

B. Origen de la solicitud:

Familia L] Inspeccion
Alumno/a [ Fiscalia
Tutor/a ] Otros

Profesorado [ |

[
[

Curso:

Curso:

Curso:

Curso:

Edad:

Edad:

Edad:

Edad:
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C. Recogida de informacion

c.1.Tipo de agresiéon (marcar si cuando se produzca):

Tipo de agresion Tipo de agresion
Verbal: Social:
= Insultos = Rechazo
= Motes = Aislamiento social (hacer el vacio)
= Amenazas

= Chantajes

Fisica: Psicoldgico:

= Golpes = Humillaciones

= Rotura de materiales = Ridiculizar

= Vejaciones = Rumores

= Acoso sexual = Mensajes telefdnicos, correos, pintadas

c.2. Espacios donde se produce el maltrato (marcar si donde se produzca):

Espacios donde se produce el maltrato A\

Aula

Pasillos (cambio de clases)

Bafios

Vestuarios

Entradas y salidas

Comedor

Autobus/transporte escolar

Fuera del centro

QOtros:
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c.3. Hechos observados:

Conducta/as observada/s:

Fecha:

Localizacion:

Observador/a:
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4.1

CONCEPTO DE
TECNOESTRES

La inclusion progresiva de nuevas tecnologias en la
docencia (Pizarra Digital, Agenda electrénica, blogs
educativos y de aula, redes sociales, plataformas
educativas, tramitacion de documentos por Internet o
correo electréonico) no deberia ser, por si misma, fuente
generadora de estrés.

Sin embargo, los cambios provocados por su implantacién laboral en la
organizacion del trabajo, asi como las nuevas demandas derivadas de su uso,
tienen un indiscutible impacto sobre los sistemas de comunicacién de la empresa.

Esta situacién también repercute en las relaciones interpersonales, el contenido de
las tareas vy los ritmos de trabajo, influyendo por tanto en las condiciones laborales
y afectando a nuestra salud si no se disefan adecuadas estrategias preventivas en
su introduccién en los puestos de trabajo.

Con este punto de partida comenzamos a definir el término “tecnoestrés”
como “Cualquier impacto negativo en las actitudes, los pensamientos, los
comportamientos o la fisiologia causado directa o indirectamente por la
tecnologia” (Michele Weil y Larry Rosen, 1997).

Como vemos, el concepto de tecnoestrés esta directamente relacionado con los
efectos psicosociales negativos del uso de las TIC (Tecnologias de la Informacion
y la Comunicacién). Este término fue acunado por primera vez por el psiquiatra
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norteamericano Craig Broig en 1984 como: “Una enfermedad de adaptacion
causada por la falta de habilidad para tratar con las nuevas tecnologias del
ordenador de manera saludable”

Una definicion mas especifica (Salanova, 2003) es la que entiende el tecnoestrés
como: “Un estado psicoldgico negativo relacionado con el uso de TIC o0 amenaza
de su uso en un futuro. Este estado viene condicionado por la percepcion de un
desajuste entre las demandas y los recursos relacionados con el uso de las TIC
que lleva a un alto nivel de activacién psicofisiolégica no placentera y al desarrollo
de actitudes negativas hacia las TIC"

En general hablamos de “cambios” y no de efectos positivos o negativos de la
introduccion de nuevas tecnologias, puesto que el tipo de efecto no es directo por
causa de las TICs sino que estd mediado por variables tanto individuales como del
puesto o de la organizacion.

El tecnoestrés es el resultado de un proceso perceptivo entre demandas vy
recursos disponibles, y esta caracterizado por dos dimensiones centrales:

= Sintomas afectivos o ansiedad relacionada con el alto nivel de activacion
psicofisioldgica del organismo.

m Desarrollo de actitudes negativas hacia las TIC.

Una exposicion laboral prolongada a las nuevas tecnologias, o la incapacidad para
hacer frente de forma eficaz a las demandas generadas por su implantacién, puede
producir un desequilibrio que supere nuestra capacidad para afrontar con solvencia
la exposicién a estos nuevos estimulos externos, provocandonos estrés con
posibles y graves consecuencias para nuestra salud como ansiedad y/o fatiga.

De este modo, el término tecnoestrés viene a significar el estrés derivado de la
introduccién de nuevas tecnologias en el trabajo, posibilitando, si no se toman las
medidas preventivas oportunas, que las TICs se conviertan en un estresor mas. El
tecnoestrés es un término amplio que alberga tres tipos especificos:

Tecnoansiedad

Es el tipo de tecnoestrés mas conocido, en donde la persona experimenta altos
niveles de activacion fisioldgica no placentera, y siente tensién y malestar por
el uso presente o futuro de algun tipo de TIC. La misma ansiedad lleva a tener
actitudes escépticas respecto al uso de tecnologias, a la vez que pensamientos
negativos sobre la propia capacidad y competencia en el uso de las TICs.
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Un tipo especifico de tecnoansiedad es la tecnofobia que se focaliza en la
dimensién afectiva del miedo y ansiedad hacia las TIC en base a tres aspectos:

m Resistencia a hablar sobre tecnologia o incluso pensar en ella.
= Miedo o ansiedad hacia la tecnologia.

= Pensamientos hostiles y agresivos hacia la tecnologia.

Tecnofatiga

Se caracteriza por sentimientos de cansancio y agotamiento mental y cognitivo
debido al uso de tecnologias, complementados también con actitudes escépticas y
creencias de ineficacia en el uso de TICs.

Un tipo especifico de tecnofatiga es el llamado “sindrome de la fatiga informativa”
derivado de los actuales requisitos de la sociedad de la informacién y se concreta
en la sobrecarga informativa en la utilizacion de la red. La sintomatologia es la falta
de competencia para estructurar y asimilar la nueva informacion derivada del uso
de Internet, con la consiguiente aparicién de cansancio mental.

Tecnoadiccion

Es el tecnoestrés especifico debido a la incontrolable compulsién a utilizar TIC
en todo momento y en todo lugar, asi como utilizarlas durante largos periodos
de tiempo. Los tecnoadictos son aquellas personas que quieren estar al dia de
los Ultimos avances tecnolégicos y acaban siendo dependientes de la tecnologia,
siendo el eje sobre el cual estructuran sus vidas. Esto desemboca en una
dependencia patolégica que provoca un impulso irrefrenable afectando a su vida
personal, social y laboral.

Algunos de los sintomas que pueden estar relacionados con la tecnoadiccion son
insomnio, depresion, ansiedad, irritabilidad y propension a la soledad.

En este marco el tecnoestrés o estrés derivado de la introduccion de nuevas
tecnologias conlleva una demanda de prevencién y asesoramiento para evitar
riesgos, asi como para impedir los efectos negativos del posible impacto
tecnoldgico en la eficacia de las organizaciones.

La LPRL senala en el articulo 16 sobre la Evaluaciéon de Riesgos que ésta se
revisara, entre otras situaciones, cuando cambien las condiciones de trabajo, por
ejemplo, debido a la introduccion de nuevas tecnologias. Asi mismo el RD 39/1997
referido al reglamento de los Servicios de Prevencion especifica que la evaluacion
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de riesgos debera repetirse cuando las condiciones de trabajo puedan verse
afectadas por la introduccién de nuevas tecnologias.

Las TICs pueden cambiar determinados aspectos tanto del contenido como

del ambiente de trabajo, convirtiendo estos factores en potenciales estresores
susceptibles de afectar la salud psicoldgica de los trabajadores-usuarios, o por el
contrario mejorarla. Todo dependera de las estrategias de disefno, implantacion

y gestién de las nuevas tecnologias y de las caracteristicas personales de los
potenciales usuarios. (Ver figura 1: El proceso de tecnoestrés).

Figura 1: El proceso de tecnoestrés. Adaptado de Salanova, Cifré y Martin, 1999.

ASPECTOS INDIVIDUALES
= Experiencia previa con TICs.
= Actitudes hacia las TICs.

= Caracteristicas de personalidad.

NUEVAS CAMBIOS LABORALES SALUD PSICOSOCIAL
AR (Estresores) = Bienestar psicoldgico.

1 BT e, = Satisfaccion laboral.

= Condiciones del trabajo.
= Burnout.

= Relaciones personales. T )
= Propensién al abandono.

= Compromiso organizacional.
= Absentismo.

ASPECTOS ORGANIZACIONALES

= Estrategias de introduccion, gestion e
implantacion de TICs.

Las estrategias para amortiguar los efectos no deseados de las nuevas tecnologias
sobre la salud psicosocial estan relacionadas con la prevencion o en su caso
intervencion en la optimizacion de las variables que modulan los efectos de las
nuevas tecnologias sobre la salud mental.
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Algunas propuestas para fomentar la competencia de adaptacién a los cambios
son: el conocimiento del entorno de trabajo, los aspectos técnicos de las nuevas
tecnologias, las habilidades sociales, la gestion del tiempo, el desarrollo de la
capacidad de diagnostico, toma de decisiones y resolucién de problemas, la
concienciacién sobre la necesidad de formacién y aprendizaje continuo, y la
reflexiéon sobre la necesidad de participar en la introduccién de nuevas tecnologias.

En cuanto al objeto de la organizaciéon, desde una aproximacion socio-técnica,
podriamos hablar de prevencién en el sistema social (a nivel individual o grupal-
organizacional) o en el sistema técnico (la nueva tecnologia a implantar).

(Ver figura 2: tipos de acciones preventivas para afrontar el tecnoestrés).

Figura 2: tipos de acciones preventivas para afrontar el tecnoestrés.

OBJETIVO DE LA PREVENCION

Cambio en la percepcion

Control de estresores o
subjetiva

Nivel Programas de formacion y
individual entrenamiento para el cambio.

Técnicas de cambio perceptivo.

Sist_ema Evaluacién de necesidades de los | Programas de participacion.
social usuarios.

0OBJETO DE ACTUACION

Nivel grupal/ Comités de Seguridad y salud.
org. Re/disefio del puesto.

Fomento de grupos de trabajo,
Técnicas de informacién y circulos de calidad, grupos de
comunicacion. mejora y grupos semiauténomos.

Sistema \TEE] Disefio del sistema tecnolégico.
técnico tecnologia
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4.2

PRINCIPALES e
TECNOESTRESORES
L ABORALES

La incorporaciéon de nuevas
tecnologias puede producir
@ distintos cambios en las
o o= dimensiones del puesto de
trabajo, que en funcion de
cOmMo sean implantadas y
de las caracteristicas de los
usuarios tendran un efecto
POSItivo 0 negativo sobre la
salud de los trabajadores.
Las principales caracteristicas del puesto de trabajo que se han estudiado en

cuanto a potenciales tecnoestresores son: las demandas laborales, las relaciones
interpersonales y el control sobre el trabajo.

Demandas laborales

Son aspectos fisicos, sociales y organizacionales del trabajo con TICs que
requieren esfuerzo sostenido, y estan asociados a ciertos costes fisiolégicos y
psicolégicos como la ansiedad. Hacen referencia al cambio en las demandas del
trabajo con nuevas tecnologias.
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El uso masivo de las TICs en los centros de ensenanza puede incidir en un
aumento del conflicto, la ambigliedad y la sobrecarga de rol (el nuevo rol del
profesorado en el mundo digital) ademas de someter al trabajador a un reciclaje
continuo en el aprendizaje de éstas.

La sobrecarga puede ser:
= Cuantitativa. Excesivas demandas en funcién del tiempo disponible.

= Cualitativa. Demandas para las que la persona no tiene suficientes recursos
de respuesta.

Las nuevas tecnologias generan nuevas demandas, poniendo mayor énfasis
en aquellas de caracter intelectual ya que actualmente impera el trabajo con
informacién mental en detrimento de las demandas fisicas.

Los tipos de requerimientos mentales méas frecuentes son:

m Atencionales y de resolucién de problemas con el fin de prevenir o corregir
errores.

= Incremento del uso de memoria a corto plazo.
= Simultaneidad de tareas.

= Aumento de la planificacion y toma de decisiones.

De este modo, las demandas del puesto y de las tareas asistidas por ordenador
pueden generar tecnoestrés tanto si estas demandas son excesivas (sobrecarga
mental) como si son escasas (rutina o aburrimiento). Las demandas del puesto y
de las tareas asistidas por ordenador se refieren a:

m Sobrecarga de trabajo; demasiadas cosas que hacer en el tiempo disponible.

= Rutina en el trabajo; sobre todo cuando el trabajo con TIC es aburrido y
mondétono y no requiere un esfuerzo mental sostenido, es decir que requiere
poca cualificacion, como introducir datos en el ordenador.

= Conflicto de rol; es decir, aparecen demandas que son percibidas como
incompatibles entre si como las instrucciones dadas por grupos diferentes.

m Sobrecarga de informacién; aumenta la carga cuantitativa de trabajo y
también cualitativa por la posible dificultad en su tratamiento e interpretacion.

= Abstraccion de las tareas; la falta de concrecién en el objeto de trabajo puede
producir dos tipos de problemas: sentimiento de irrealidad de los objetos, y
temor exagerado a cometer errores.
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= Adaptacion al trabajo con ordenadores; el periodo de adaptacion conlleva
una necesidad de aprendizaje para ajustarse a las nuevas demandas. Asi
pueden aparecer efectos negativos en la medida en que se reduzca el
control del trabajador sobre su tarea (ejem. trabajo rutinario) y se incremente
la incertidumbre del flujo de trabajo o sus interrupciones (ejem. caidas del
sistema). El grado de distrés experimentado dependeréa de la amplitud de las
diferencias entre el trabajo tradicional y el nuevo trabajo.

Relaciones interpersonales

Las nuevas tecnologias tienen un impacto relevante en la comunicacion dentro
de la empresa. El correo electrénico, las teleconferencias, y en general la
comunicaciéon en grupo mediada por ordenador introducen importantes cambios
en los sistemas de comunicacion.

Los contactos interpersonales se ven transformados por la frecuencia y calidad de
los contactos, por el tipo de interacciones y la oportunidad de tenerlos, asi como
se modifica la capacidad de influencia social, las relaciones informales en el grupo,
la supervision y el control de los trabajadores.

Este proceso tiende a generar necesidades de trabajos més individuales y no
grupales haciendo mas inestable y precario el apoyo social tan importante como
variable amortiguadora del estrés laboral y la salud mental en el trabajo, ya que el
clima general mejora la autoeficiencia y la capacidad de afrontar el estrés derivado
de las innovaciones tecnoldgicas, aumentando el bienestar psicolégico de los
trabajadores.

Control sobre el trabajo

Hacemos referencia aqui al grado de control sobre el propio trabajo, la autonomia
y las responsabilidades, el nivel de desafio y el reto del puesto. La falta de control
sobre la tecnologfa lleva asociados problemas fisicos (ejem. dolores musculares
como trastornos musculo esqueléticos, problemas de vision, etc.) y afectivos
(ejem. insatisfaccién, irritabilidad, tension, ansiedad y depresion).

En este marco se han ido desarrollando dos teorias opuestas sobre las
consecuencias de la automatizacién en los entornos laborales, una de ellas es

la denominada descualificacion basada en la consideracion de que las nuevas
tecnologias se utilizan para expropiar las habilidades de los trabajadores reduciendo
el control sobre la tarea y produciéndose una subordinaciéon del trabajador a los
medios técnicos.
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El polo opuesto de esta teoria es la recualificacién, pronosticando que la
automatizacién produce un incremento de la autonomia y la complejidad de la
tarea reduciendo drasticamente la alienacién y liberando al trabajador de tareas
auxiliares y rutinarias permitiéndole llevar a cabo tareas mas significativas.

La evidencia obtenida a través de estas dos visiones de la tecnologia es que con
la automatizacion los componentes fisicos se reducen a favor de las operaciones
mentales lo que da lugar a que los trabajos menos cualificados tiendan a
simplificarse todavia més, mientras que los puestos mas cualificados tienden a
hacerse cada vez mas complejos.
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4.3

CONSECUENCIAS
DEL TECNOESTRES

Los sintomas del tecnoestrés, al igual que en el estrés
general son muy variados y aunque en este estrés
concreto la investigacion es menos amplia, €s posible
destacar las siguientes consecuencias:

= Cognitivas o mentales como ansiedad e irritabilidad, asi como:

= Dificultades de concentracion y memoria. Suele darse tras horas de trabajo
de alta concentracion, continuado y sin descanso. Son los llamados efectos
de carga nerviosa o carga mental.

= Disminucién de la conciencia corporal. Es la consecuencia de la alta
concentraciéon en estimulos externos, desatendiendo y perdiendo
conciencia de las molestias corporales que aparecen o tomando conciencia
de ellas al finalizar la tarea.

= Alteraciones de la percepcion del tiempo. Consecuencia de trabajos de alta
concentracién en espacios con solo iluminacién artificial, sin referentes
externos de la medida del tiempo.

m Fisiologicas:

= Dolores musculares: cuello, zona lumbar, manos, brazos, hormigueo en
dedos.

= Dolores de cabeza.

Trastornos del sueno.

= Trastornos gastrointestinales
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s Comportamentales:

Movimientos nerviosos: golpeteos fuertes en teclado o ratén, tamborileo
de dedos.

Parpadeo frecuente: es consecuencia de la irritacién ocular o fatiga visual.

Entre las consecuencias del tecnoestrés se encuentran muchas de las
mencionadas cuando hablamos de estrés laboral, tales como: irritabilidad y
repentinos cambios de humor, inseguridad, dificultad para resolver problemas,
aislamiento, fatiga crénica..., que en muchas ocasiones provocan bajas laborales,
incrementando los niveles de absentismo en la organizacion y reduciendo el
rendimiento y productividad de los trabajadores.

Asimismo, el tecnoestrés se encuentra relacionado en ocasiones con trastornos
asociados a sintomas de ansiedad y puede conducir al trabajador a estados de
burnout o sindrome de estar quemado, como consecuencia de una exposicion
continuada a situaciones de estrés crénico, relacionado con el uso de las nuevas
tecnologias.
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ESTRATEGIAS ™
DE INTERVENCION | )2~ |4
PSICOSOCIAL /@

El objeto de estas medidas preventivas debe ser
mantener un equilibrio entre las exigencias que
conlleva la implantacion de estos nuevos métodos
de trabajo y la capacidad de respuesta del trabajador,
de forma que se mantenga dentro de unos limites,
evitando que la interaccién trabajadortecnologia
suponga NuUevos riesgos.

El empresario tiene la obligacién, mediante la inclusién de medidas preventivas, de
identificar los riesgos asociados a estos cambios en las formas de trabajo, evitar
aquellos que sea posible y evaluar aguellos que no han podido eliminarse, con el
fin de minimizar los efectos que puedan tener para la salud del trabajador (art. 15
LPRL).

Las medidas preventivas podemos estructurarlas en:
1. Medidas sobre aspectos técnicos.
2. Medidas organizacionales.

3. Medidas individuales. (
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Medidas sobre
}} aspectos técnicos

Estas medidas inciden tanto sobre el diseno adecuado del puesto de trabajo, como
en la eleccion y el diseno de las tecnologias méas adecuadas a las tareas y a los
usuarios que las utilicen.

En el RD 488/1997 de 14 de abril sobre seguridad y salud relativas al trabajo con
equipos que incluyen pantallas de visualizacion se establecen unas condiciones
minimas tanto para el equipo de trabajo (pantalla, teclado, mesa o superficie

de trabajo y asiento de trabajo), el entorno (espacio, iluminacion, reflejos y
deslumbramientos, ruido, calor, emisiones y humedad) como para la interconexion
ordenador/persona.

Las medidas sobre aspectos técnicos incluyen tanto aquellas basadas en el diseno
tecnolégico como en el diseno del puesto de trabajo.

a. Respecto al diseno tecnologico para la elaboracion, la eleccion, la compray la
modificacion de programas, asi como la definicién de las tareas que requieran
TIC, el empresario tendra en cuenta los siguientes factores:

= Capacidad de adecuacion a la tarea. Un didlogo es adecuado a la tarea
cuando asiste a cada usuario para lograr un acabado de la misma con eficacia
y eficiencia.

= Autodescriptividad. Un didlogo es autodescriptivo en la medida en que
cada una de sus etapas es directamente comprensible a través de una
retroalimentacion con el sistema o es explicada al usuario con arreglo a su
necesidad de informacién relevante.

= Controlabilidad. Un didlogo es controlable en la medida que permite a
cada usuario conducir la totalidad del curso de la interaccién hasta lograr el
objetivo.

= Conformidad con las expectativas del usuario. Un didlogo es conforme con
las expectativas del usuario siempre que se corresponda con el conocimiento
gue éste tiene de la tarea, asi como con su formacién y experiencia.

= Tolerancia de errores. Un didlogo es tolerante a los errores cuando, a pesar
de los errores que se cometan en la entrada, se puede lograr el resultado que
se pretende sin realizar correcciones o con correcciones minimas.
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= Adaptabilidad individual.

Un didlogo es susceptible de

adaptarse al individuo siempre l
y cuando el didlogo pueda -
modificarse de acuerdo con las -

habilidades y necesidades de
cada usuario en particular, en
relacion con una determinada
tarea. Por ejemplo, opcién de
idioma, posibilidad de elegir
explicaciones mas extensas o
ayudas.

Facil de aprender. Un

sistema de dialogo facilita su
aprendizaje en la medida en
que proporciona medios, guias
y estimulos al usuario durante
la etapa de aprendizaje.

Usabilidad. Es la capacidad que tiene el sistema de ser usado con éxito,
con facilidad y con eficacia, no por su utilidad o funcionalidad. La usabilidad
depende del interfaz usuario-sistema, ya que supone el contacto directo con
éste. Un aspecto basico es conocer el nivel de experiencia que el usuario
posee respecto a conocimiento del sistema técnico (ocasional o experto) y
conocimiento de la tarea en si. Ademas esta tecnologia debera ser aceptada
tanto por los trabajadores como por la direccién.

En cuanto a la concepcion del programa, éste debe reunir los siguientes requisitos:

Existencia de feed-back o retroalimentacién que confirme la accion.
Impresion de cierre de tareas (se cierra una tarea y se comienza otra).
Posibilidad de detectar los errores graves que perjudican la tarea.
Posibilidad de volver hacia atras sin volver al inicio.

No cargar mucho la memoria.

Detentar el control del sistema.

Respetar las representaciones mentales de los usuarios.

Minimizar las acciones repetitivas.
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= Disminuir los tiempos de espera.

Emplear un vocabulario adaptado a las diferentes culturas, tareas y personas.
= Minimizar el empleo de cddigos no significativos.

Proteger al usuario de acciones destructivas involuntarias.

Entre los principales estresores en el diseno del software vy la interaccion con el
sistema se encuentran:

= La sobresaturacion de estimulos, por ejemplo cursor constantemente
parpadeando, peticién de nuevos datos y excesivos mensajes de error, entre
otros.

= La estructura del didlogo usuario-ordenador, es decir la forma mediante la cual
el trabajador se comunica con el sistema.

= El tiempo de respuesta del proceso.

= La disponibilidad de informacién de ayuda.

= El método utilizado para la evitacién de errores.

. Respecto al diseio del puesto de trabajo se trata de disefar o re/disenar

los puestos de trabajo en los que se va a implantar o innovar en tecnologia,
generando, de este modo, puestos sanos y procurando que la tecnologia
Se convierta en un recurso y no sea un elemento mas que contribuya a la
generacion de estrés.

Asi pues, después de la implantacion de TIC el puesto de trabajo debe
conservar el mismo o mejor nivel de autonomia, feedback del trabajo realizado
y posibilidad de utilizar las propias competencias y retos, teniendo en cuenta las
caracteristicas individuales de las personas a las que va dirigido el cambio.

El disefo del puesto de trabajo determina si el trabajo sera variado o repetitivo,
si permitira al trabajador estar cémodo o le obligarad a adoptar posiciones
forzadas y si entranaréa tareas interesantes y estimulantes, o bien aburridas y
monaotonas.

Los puestos de trabajo disefados correctamente evallan las caracteristicas
mentales vy fisicas del trabajador y las condiciones de salud y seguridad. Para
disenar correctamente un puesto de trabajo se debe tener en cuenta los
siguientes elementos:
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= Al disenar o redisenar puestos de trabajo habrad que tener en cuenta varios
factores ergonémicos, como el tipo de tareas que se habré de realizar, como
habré que hacerlas y el tipo de equipo necesario para llevarlas a cabo.

= Se deben analizar los puestos de trabajo valorando lo que es necesario de
forma inmediata y la previsién de posibles cambios a corto y medio plazo.

S

el puesto de trabajo esté bien disenado, el trabajador podra:
s Cambiar de postura.

= Realizar distintas tareas interesantes.

= Tener cierta libertad en la adopcion de decisiones.

= Percibir una sensacién de utilidad.

= Facilitar horarios de trabajo y descanso adecuados.

= Dejar un periodo de ajuste para las nuevas tareas.

Debe prestarse especial atencién al diseno de posiciones de trabajo ya que
éstas pueden provocar tensiones corporales (oculares, dolores de cabeza,
dolores de espalda, trastornos musculo esqueléticos, etc.). Los progresos
alcanzados en ergonomia han permitido disefar avances en cuanto a las
unidades de trabajo, niveles de brillo en las pantallas, etc.

Los puestos de trabajo se deben disenar o redisenar proporcionando trabajos
con oportunidad de relaciones sociales, con autonomia, posibilidad de control
y autodesarrollo por parte del trabajador, donde se potencie la variedad en el
contenido de las tareas, haciendo que éstas sean motivadoras, significativas y
con claridad de rol.

También se deben tener en cuenta las condiciones fisicas de trabajo para
adaptar el puesto a las nuevas necesidades tecnoldgicas como niveles de
iluminacion o ruido.

169



170

Capitulo 4. Tecnoestrés

Medidas sobre aspectos
‘>‘> de la organizacion

Es la organizacion la que debe prever las posibles repercusiones en la
introduccion de nuevas tecnologias y establecer los mecanismos para prevenir
las consecuencias tanto desde las exigencias y organizacion del trabajo como
facilitando a las personas vias de adaptacion.

Recordando la definicién de tecnoestrés, el concepto hace referencia a la
discrepancia entre las demandas vy los recursos (tanto personales como
organizacionales) con los que cuenta el trabajador para hacerles frente.

De este modo, es necesario que la empresa dote a los trabajadores de los
recursos necesarios y suficientes para que puedan utilizar los programas, equipos
y sistemas tecnoldgicos de forma que no supongan un_incremento del riesgo,
como fuentes generadoras de estrés para el trabajador. Esto se puede conseguir
mediante:

= Planificacion.
= Realizacién de cursos de formacién tedrico-practicos.

= Adaptacion de nuevas tecnologias a las capacidades de los trabajadores, no
implantarlas Unicamente con criterios productivos.

= Conceder al trabajador la autonomia y control suficiente sobre la tarea que ha
de realizar.

Desde el punto de vista organizacional se debe actuar con preferencia sobre los
siguientes factores psicosociales: carga mental, autonomia y control, participacion
y consulta, informacién y comunicacion y planes de formacion.

Entre los aspectos organizacionales de los cambios en el puesto de trabajo cabe
sefalar la importancia de la estrategia de introduccién de nuevas tecnologfas

que adopte la organizacion. Las implicaciones psicosociales de las TICs estan
relacionadas con los efectos de las estrategias de su implantacion, la eficacia, las
actitudes de las personas y su resistencia a las modificaciones, asi como el modo
en que la organizacion introduce los cambios.
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Es necesario que desde el centro de trabajo, a través de la preceptiva evaluacion
de riesgos, se detecte en cada puesto las necesidades personales de cada
trabajador, con objeto de conseguir la mejor y mas rapida adaptacién para
garantizar su seguridad y salud.

Dentro de las medidas a nivel oganizacional que debe implantar la empresa
destacamos a continuacion: los recursos laborales, la consulta y participacion
de los trabajadores, la formacién especifica en el uso de nuevas tecnologias, las
técnicas de informacién y comunicacion, el fomento de grupos de trabajo y la
evaluacion de las necesidades de los usuarios.

a. Recursos laborales

Las estrategias de introduccion de nuevas tecnologias pueden estar centradas en
la tecnologia o en el usuario dependiendo de si la responsabilidad sobre el control
de la tarea recae en el sistema tecnolégico o sobre los trabajadores:

= Diseno centrado en la tecnologia. Es la posicién que asigna mayor
responsabilidad al proceso. El papel protagonista recae sobre los equipos y
sistemas informéticos y/o tecnoldgicos, implantados en la empresa, de éste
modo los ritmos de trabajo vienen determinados por programas o sistemas
informaticos incrementandose el nimero de tareas vy la dificultad de las
mismas. Sus efectos son méas perniciosos y nocivos para el trabajador, viendo
incrementado sensiblemente su nivel de estrés.

= Diseno centrado en el usuario. Esta posicion es causa de mayor bienestar
psicosocial, menor estrés y mayor rendimiento en el trabajo ya que otorga
una mayor responsabilidad y control sobre la tarea, implicando un menor
esfuerzo mental y fisico, minimizando los efectos perjudiciales para la salud
del trabajador. Se basa en que la tecnologia y la mente humana pueden tener
funciones diferentes aunque complementarias.

b. Consulta y participacion de los trabajadores

Como ya hemos incidido a lo largo de este manual la participaciéon y consulta de
los trabajadores es un factor modulador sobre cualquier factor psicosocial.

La participacion de los trabajadores hace aumentar la aceptacion de las normas
de seguridad, la implicacion y satisfaccion de los trabajadores en general y la
aceptacion de las nuevas tecnologias, teniendo en cuenta que la direccién del
centro de trabajo debe formar parte de esa implicacion para que pueda lograrse el
éxito.
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En el caso de la generacion de tecnoestés la LPRL en su articulo 33.1.a establece:
“El empresario debe consultar a los trabajadores, con la debida antelacion, la
adopcion de las medidas relativas a la planificacién y la organizacién del trabajo

en la empresa vy la introduccion de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado

con las consecuencias que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de
los trabajadores, derivadas de la eleccién de los equipos, la determinacion y la
adecuacioén de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores ambientales”

Los efectos amortiguadores de la participacion pueden deberse a la aparicion
de sentimientos de mayor control o implicacion de los trabajadores y a un mejor
ajuste del diseno del sistema a las demandas de los usuarios. Es necesario
proporcionar en todo momento informacién sobre el proceso de implantacion
haciendo que éste sea comprensible y evitando excesivas complejidades.

La participaciéon disminuye la resistencia al cambio, impulsa la versatilidad, la
potenciacion de actitudes positivas hacia las TICs y el compromiso con las mismas.

c. Formacion

Respecto a las relaciones entre formacién y salud mental, los trabajadores que
han recibido formacién para la innovacion tecnoldgica manifiestan mejor bienestar
psicolégico. La falta de formacién o su uso deficiente es una de las barreras e
inhibidores del éxito en su implantacién, que puede llevar consigo niveles elevados
de estrés cuando se intenta aprender el uso del sistema.

La necesidad de formacién esté regulada legalmente en la LPRL, art. 19.1 “El
empresario debera garantizar que cada trabajador reciba la formacién tedrica y
practica, suficiente y adecuada en materia preventiva, tanto en el momento de
su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o duracién, como cuando se
produzcan cambios en las funciones que desempene o se introduzcan nuevas
tecnologias”

Muchos programas no van mas alla de la simple explicacion de como funciona
el sistema. Como resultado, los trabajadores experimentan frustracién, pierden
confianza en sus competencias y desarrollan reacciones y actitudes negativas
hacia el sistema, asi como problemas de infrautilizacién de éste.

Los objetivos de la formacién deben referirse tanto a aspectos especificos del
puesto de trabajo como a habilidades y actitudes implicadas en el proceso de
aprendizaje. Por ultimo, la evaluacion de la formacién debe incluir una valoracion
del grado en que las acciones formativas han conseguido los objetivos centrados
en la adquisicién de destrezas especificas, generalizables y de aprendizaje. La
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evaluacion de la formacion debe establecer si al final de la accidon formativa el
trabajador tiene capacidad de seguir formandose.

La formacion en la empresa se debe plantear como un proceso proactivo que
necesita revision y evaluacion constante para garantizar la mejora continua, dando
ademas por supuesto que las empresas se mueven en entornos cambiantes que
necesitan feedback continuo, es decir, un seguimiento planificado de la evaluacion,
de los resultados y del proceso formativo.

Es preciso que los docentes conozcan las nuevas herramientas tecnolégicas

y sus posibilidades, siendo la formacion especifica un factor imprescindible
para incorporar las TICs al proceso de ensefanza, pero ademas, hay que seguir
avanzando en la mejora de los equipamientos e infraestructuras de los centros
educativos.

d.Técnicas de informacion y comunicacion

Generalmente las situaciones de cambio, como por ejemplo las innovaciones
tecnoldgicas, suelen producir reacciones de rechazo en la mayoria de los
trabajadores en las organizaciones que las introducen, es lo que se conoce como la
resistencia al cambio.

Para mitigar las consecuencias de esta situacion la direccion debe informar a los
trabajadores con la suficiente antelacion sobre la introduccién de los sistemas
tecnolégicos para evitar rumores y temores provocados por el cambio.

e. Fomento de grupos de trabajo

Para mejorar el trabajo en grupo vy las relaciones interpersonales, asi como
fomentar un clima de innovaciéon y de apoyo social se deben disenar estrategias
centradas en estimular la creatividad de los grupos de trabajo. Algunas técnicas
son: grupos semiauténomos, circulos de calidad y grupos de mejora.

Con estas estrategias se combinan técnicas para la resolucién de problemas
con técnicas de mejora de las relaciones y la comunicacion interpersonal como
habilidades sociales, escucha activa y asertividad. De esta manera, se intenta
combatir el aislamiento propio que genera en los trabajadores la realizacion

de tareas relacionadas con las TICs con el fin de proporcionarle el apoyo social
necesario en la prevencion y gestién del estrés.

Las técnicas deben basarse en el enriguecimiento del puesto como ampliacion de
aspectos del contenido del trabajo, rotacion y grupos semiauténomos.
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f. Evaluacion de las necesidades de los usuarios

Consiste en la identificacién del sistema social, es decir se deben especificar las
caracteristicas de los usuarios, sus tareas y funciones, andlisis de sus puestos

y de los perfiles personales. La evaluacion de necesidades debe realizarse en
tres niveles para lograr el ajuste persona-maquina-entorno: nivel organizacional,
departamental e individual.

= Nivel organizacional: coordinar las relaciones entre departamentos y los
objetivos de la implantacion.

= Nivel departamental: diferenciar las caracteristicas de las tareas gestionadas
en cada departamento afectado por la implantacion.

= Nivel individual: es la mas compleja dada la diversidad de puestos y de
personas en la organizacién. Se subdivide a su vez en dos partes:

1. Andlisis de tareas y actividades: Se debe recopilar informaciéon sobre
tareas y actividades a realizar que incluyan: procedimientos de trabajo,
equipamiento, recursos necesarios, informacioén sobre el puesto y
patrones de interaccion. Entre los distintos métodos que podemos
utilizar estan la observacién, entrevista, grabacién en video, participacion
de los usuarios finales implicados, cuestionarios estandarizados, etc.

2. Anélisis de la poblacion de usuarios potenciales: nivel de habilidades,
experiencia con TICs, actitudes hacia las TICs, necesidades, formacion,
preferencias y motivaciones.

}} Medidas sobre
aspectos individuales

Las caracteristicas de las personas funcionan como amortiguadores o
amplificadores del impacto que producen las altas demandas y la falta de recursos
laborales ocasionadas por la introduccién de las nuevas tecnologias en los lugares
de trabajo.

Entre los aspectos individuales moderadores de los cambios en la salud mental
cabe destacar la experiencia en el uso de TICs, las actitudes hacia las TICs y las
caracteristicas de personalidad.
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a. La experiencia previa en el uso
de nuevas tecnologias

La experiencia en si misma en

el uso de tecnologias no es un
factor explicativo suficiente, sino
que es necesario que la valoracion
de la experiencia previa sea
positiva y que ademas provoque
la aceptacién de la tecnologia por
parte de los usuarios. Ahora bien,
esta aceptacion se basa, entre
otros aspectos, en que el diseno
de la misma sea potencial para
generar un sentimiento de control y
autonomia.

El usuario necesita sentir que controla los acontecimientos cuando utiliza el
sistema, tales como acceso, privacidad de la informacién, fiabilidad y ritmo de
trabajo. También es necesario darle al trabajador una oportunidad de crecimiento,
de desarrollar sus capacidades y competencias de forma que aumente su
conocimiento sobre el sistema.

b. Las actitudes hacia las nuevas tecnologias

El estudio de la interaccién persona-maquina-entorno ha de tener en cuenta

la influencia de las actitudes de los usuarios, sus reacciones afectivas, sus
preferencias y su experiencia de uso y manejo de las nuevas tecnologias. Las
actitudes influyen sobre las conductas reales y sobre la eficacia de esas conductas.
Se ha encontrado que las tecnologias mecanicas generan actitudes negativas en
los usuarios frente a las tecnologias “amistosas o humanizadas” que generan
actitudes positivas porque el usuario siente que es él quien controla la maquina y
no a la inversa.

El uso de nuevas tecnologias, siempre que la experiencia sea positiva y haya
generado actitudes favorables, mantiene una relacién lineal con el grado de
satisfaccion de los usuarios con el uso de las maquinas. Por ello es importante que
el cambio entre utilizar tecnologias tradicionales y TICs no sea traumatico, sino por
etapas y centrandose en el trabajador.
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Las variables personales que diferencian distintas actitudes hacia las nuevas
tecnologias son, entre otras:

m Las experiencias positivas con su uso.
= El nivel de formacién vy la cualificacion.

= Las caracteristicas socio-demograficas, como la edad (los trabajadores mas
jovenes suelen mostrar actitudes mas positivas).

Otros factores individuales asociados a la resistencia son:
= La conformidad con las normas sociales.
= La baja flexibilidad hacia el cambio.

s El dogmatismo.

La baja tolerancia a la ambigUedad.

= La dificultad en la toma de decisiones.

Asi mismo, entre los factores de organizacién que influyen en las actitudes hacia
las nuevas tecnologias provocando resistencia a la innovacion mencionamos:

= La censura por parte de los trabajadores hacia los intereses de los miembros
de la organizacion.

= Los malentendidos que
conducen a una ausencia de

claridad, especialmente entre
la direccion y aquellos en —
quienes recae la innovacion.
= La estructura organizacional — @
incompatible con la innovacion.

/
N

= La ausencia de apoyo y
compromiso por parte de la

/
/
ireccion. /
d g / \
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c¢. Las caracteristicas de personalidad

La resistencia al cambio esta muy relacionada con el concepto de Personalidad
Resistente donde se dan tres atributos principales: compromiso, control y desafio.

= El compromiso hace referencia a la capacidad para creer en lo que uno hace y
la tendencia a implicase en lo que hace.

= El control es la tendencia a creer y actuar suponiendo que uno puede influir
sobre el curso de los eventos, responsabilizdndose de sus acciones.

= El desafio o reto se basa en la creencia de que el cambio mas que la
estabilidad es la norma de la vida.

Las personas motivadas por el reto buscan el cambio y nuevas experiencias,
aproximandose a ellas con flexibilidad y tolerancia a la ambigliedad. Los sucesos
indeseables son posibilidades y no amenazas.

También son amortiguadores del estrés derivado por el cambio tecnolégico o
tecnoestrés:

= Ellocus de control interno.

m La autoeficacia.

m El patron de conducta tipo A.
= El sentido de la coherencia.

= El optimismo.

Todos estos aspectos, si no son tenidos en cuenta en la gestion de la implantacién
de las nuevas tecnologias pueden convertirse en potenciales estresores para

los usuarios llegando a afectar a su salud psicolégica y pudiendo provocar bajo
bienestar psicolégico, insatisfaccion laboral, sindrome del quemado y/o quejas
psicosomaticas. Ello a su vez tendrd consecuencias para la organizacion que se
traduce en baja productividad, absentismo laboral, accidentabilidad y en definitiva,
un bajo funcionamiento integrado.
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El trabajador, a nivel individual, puede utilizar una serie de estrategias mas o menos
adaptativas. Generalmente podemos decir que las medidas que mejor funcionan
son las estrategias en las que el trabajador realiza una accién (estrategias activas)
para cambiar la situacién, tanto si lo que pretende es cambiar la emocion de
tecnoansiedad o tecnofatiga (por ejemplo a partir de técnicas de relajacion
muscular, meditacién...) como si lo que pretende es eliminar de algin modo el
problema (por ejemplo aumentando los propios recursos y la autoeficacia a partir
de formacion especifica).

Mas concretamente podriamos clasificar las estrategias individuales de
afrontamiento del tecnoestrés en:

= Retirada; es la menos adaptativa.

= Planificacion; por ejemplo, establecer metas realistas de formacion,
incrementando paulatinamente su dificultad.

= Busqueda de apoyo social-técnico.
= Restructuracion cognitiva; a través de métodos que ayudan a los

trabajadores a modificar sus procesos de evaluacion de los tecnoestresores,
eliminando asi pensamientos irracionales.
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4.9

EVALUACIONYY
MEDICION DEL
TECNOESTRES

Para medir el tecnoestrés existen diversos y

diferentes instrumentos, la mayoria de ellos con

origen en Estados Unidos, que nos permiten evaluar

la tecnofobia y los danos producidos por el uso de la
tecnologia y los programas informaticos.

No obstante, en nuestro &mbito nacional, el INSHT ha desarrollado un instrumento
valido para diagnosticar el tecnoestrés, es el denominado RED-TIC elaborado por el
equipo de investigacion Wont de la Universidad Jaime | de Castellon. Este método
estd compuesto por cuatro bloques de variables que hacen referencia explicita al

trabajo con tecnologias, como se indica en la figura 3, estos bloques son: Datos
administrativos, uso de TIC, Riesgos Psicosociales y consecuencias psicosociales.
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Figura 3: Variables del instrumento RED-TIC.

DATO0S

ADMINISTRATIVOS

= Edad.
= Sexo.
= Grado académico.
= Puesto de trabajo.

= Categoria
profesional.

u Area funcional.

= Tipologia de tareas.

= Descripcion de
tareas.

= Tipo de contrato.
= Horario de trabajo.

= Horas de trabajo
formales y reales.

= Estabilidad laboral.
= Absentismo.

= Antigliedad en
el puesto, en la
organizacion y
trabajando en
general.

USO DETIC

= Ambitos de uso.

= Valoracion de la
experiencia.

= Adquisicion del
conocimiento.

= Cursos de formaciény
aplicabillidad.

= Experiencia uso TIC.

= Uso de servicios
tecnoldgicos.

= Uso de software.

= Adecuacidn al trabajo.

= Percepcion de cambio
tecnolégico.

RIESGOS
PSICOSOCIALES

= Demandas:

= Sobrecarga
cuantitativa.

= Ambigiiedad de rol.

= Rutina.

= Sobrecarga mental.

= Obstaculos.

Falta de
tecnorecursos:

= Autonomia.
= Apoyo social.
= Trabajo en equipo.

Falta de recursos
personales:

= Autoeficacia en el
uso de las TIC.

= Competencia en el
uso de las TIC.

= Ineficacia en el uso
de las TIC.

CONSECUENCIAS

= Dafios
psicosociales.

= Quejas
psicosociales.

= Aburrimiento.
= Fatiga.

= Cinismo.

= Ansiedad.

= Adiccion.

= Bienestar
psicosocial

= Satisfaccion.

= Vigor.

= Dedicacion.

= Absorcion.

= Interés intrinseco.
= Placer.

= Relajacion.

El tecnoestrés como dano psicosocial se mide a través de tres tipos de
dimensiones: afectiva (ansiedad y fatiga), actitudinal (actitud escéptica hacia la
tecnologia) y cognitiva (creencias de ineficacia en el uso de la tecnologia).

Al igual que en otros cuestionarios, la estrategia para la obtencién de las
puntuaciones de cada escala (fatiga, ansiedad, escepticismo e ineficacia) consiste
en sumar la puntuaciones obtenidas en cada uno de los ftems que pertenecen a
cada escala y dividir el resultado por el numero de items de la escala (las cuatro
escalas estan formadas por un total de 4 items cada una).
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Por ejemplo, para obtener la puntuacion en la dimensién de “Fatiga” hay que
sumar cada una de las puntuaciones directas obtenidas en cada uno de los items
de Fatiga y después dividir el total por 4. EI mismo procedimiento debe seguirse
para conocer la puntuacién en cada una de las restantes dimensiones y para cada
uno de los trabajadores. (Ver figura 4).

¢Cémo se siente cuando utiliza Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC)
en su trabajo? Utilice la siguiente escala de respuesta:

Figura 4: Cuestionario de Tecnoestrés (tecnoansiedad y tecnofatiga) por Marisa
Salanova, Susana Llorens y Eva Cifre (WONT Prevencion Psicosocial).

CASI ALGUNAS CON

NADA NADA RARAMENTE VECES BASTANTE FRECUENCIA SIEMPRE
0 1 2 3 4 5 6
Nunca dlélr\]/gsés Una vez al mes Un par de Unavezala | Un parde veces Todos los
al afio veces al mes semana ala semana dias

1 | Con el paso del tiempo, las tecnologias me interesan cadavezmenos. | 0 | 1|2 |3 |4 | 5|6

2 | Cada vez me siento menos implicado en el uso de las TIC. 0/1]2|3|4|5]|6
Soy més cinico respecto de la contribucion de las tecnologias en mi

3 |trabajo. 012 |3|4|5]|6

4 | Dudo del significado del trabajo con estas tecnologfas. 012 |3|4|5/|6

5 | Me resulta dificil relajarme después de un dia de trabajo utilizdndolas. | 0 | 1| 2 |3 | 4 | 5|6

6 | Cuando termino de trabajar con TIC, me siento agotado/a. 0112 |3|4|5]|6

7 Estoy tan cansado/a cuando acabo de trabajar con ellas que no puedo
hacer nada més.

8 | Esdificil concentrarme después de trabajar con la tecnologfa. 0[112|3]4|5]6
9 | Me siento tenso y ansioso al trabajar con la tecnologfa. 0112 |3|4|5]|6
10 Me asusta pensar que puedo destruir una gran cantidad de 0l1l203lal5/6

informacién por el uso inadecuado de las mismas.

11 | Dudo a la hora de utilizar tecnologias por miedo a cometer errores. 0/1]2|3|4|5]|6

12 | El trabajar con ellas me hace sentir incomodo, irritable e impaciente. 01112 |3|4|5]|6

13 | En mi opinién, soy ineficaz utilizando tecnologfa. 0112 |3|4|5]|6
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14 Es dlflc_ll trg}bajar con tecnologias de la informacién y de la 0l112131als!6
comunicacion.

15 |La gente dice que soy ineficaz utilizando tecnologias. 0112|3456

16 | Estoy inseguro de acabar bien mis tareas cuando utilizo las TIC. 0112|3456

Escepticismo (Sumatorio items 1 a 4)/4=

Fatiga (Sumatorio items 5 a 8)/4=

Ansiedad (Sumatorio items 9 a 12)/4=

Ineficacia (Sumatorio items 13 a 16)/4=

Existen dos baremos diferentes para calcular los resultados obtenidos en este
cuestionario segun se trate de si el trabajador es usuario habitual de TICs o por el
contrario, durante la mayor parte de su tarea no realiza un trabajo continuado con
tecnologias de la informacion.

De este modo, para la correccion del cuestionario que presentamos se deben
utilizar las siguientes tablas:

Figura 5: datos normativos para la correccion de las puntuaciones de tecnoansiedad
(ansiedad, escepticismo e ineficacia) y tecnofatiga (fatiga, escepticismo e ineficacia)
para trabajadores de oficina, operarios de industrias ceramicas, profesores,

empleados de servicios, etc.)

INEFICACIA

ESCEPTICISMO
0,00

ANSIEDAD FATIGA

0,00

Muy bajo 0,00 0,00

Bajo 0,01-0,25 0,01-0,25 0,00 0,00

Medio (bajo) 0,26-1,00 0,26-1,00 0,01-1,00 0,01-0,75

Medio (alto) 1,01-2,00 1,01-2,25 1,01-2,00 0,76-1,75

Alto 2,01-3,25 2,26-4,18 2,01-4,01 1,76-3,02

Muy alto >3,25 >4,18 > 4,01 >3,02
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Figura 6: datos normativos para la correccion de las puntuaciones de las escalas de
tecnoansiedad (ansiedad, escepticismo e ineficacia) y tecnofatiga (fatiga, escepticismo
e ineficacia) para trabajadores usuarios diarios deTICs

INEFICACIA
0,00

ESCEPTICISMO
0,00

ANSIEDAD FATIGA
0,00

Muy bajo >5% 0,00
Bajo 5-25 % 0,01-1,00 0,01-1,50 0,01-1,00 0,01-0,50

Medio (bajo) 25-50 % 1,00-1,75 1,51-2,25 1,01-1,87 0,51-1,25

Medio (alto) 50-75 % 1,76-3,00 2,26-3,06 1,88-2,75 1,26-2,50

Alto 75-95 % 3,01-4,31 3,07-4,25 2,76-4,00 2,51-4,00

Muy alto >95 % > 4,31 >4,25 >4,00 >4,00

A continuacién describimos cuales son los criterios para determinar la condicion
de trabajador usuario de PVD, segun la Guia Técnica del INSHT para la evaluacion y
prevencion de los riesgos relativos a la utilizacion de equipos con PVD.

} Criterios para determinar la condicion de
) trabajador usuario de PVD

a. Los que pueden considerarse trabajadores usuarios de PVD: todos aquellos que
superen las 4 horas diarias 0 20 horas semanales de trabajo efectivo con dichos

equipos.

b. Los que pueden considerarse excluidos de la consideracién de trabajadores
usuarios: todos aquellos cuyo trabajo efectivo con pantallas de visualizacion sea
inferior a 2 horas diarias 0 10 horas semanales.

c. Los que, con ciertas condiciones, podrian ser considerados trabajadores
usuarios: todos aquellos que realicen entre 2 y 4 horas diarias (o 10 a 20 horas
semanales) de trabajo efectivo con estos equipos.
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Una persona incluida dentro de la categoria (c) puede ser considerada,
definitivamente, trabajador usuario si cumple, al menos, 5 de los requisitos
siguientes:

1.

Depender del equipo de PVD para hacer su trabajo, no pudiendo disponer
facilmente de medios alternativos para conseguir los mismos resultados.

(Este seria el caso del trabajo con aplicaciones informéticas que reemplazan
eficazmente los procedimientos tradicionales de trabajo, pero requieren el
empleo de pantallas de visualizacién, o bien de tareas que no podrian realizarse
sin el concurso de dichos equipos).

No poder decidir voluntariamente si utiliza o no el equipo con pantalla de
visualizacion para realizar su trabajo.

(Por ejemplo, cuando sea la empresa quien indique al trabajador la necesidad de
hacer su tarea usando equipos con pantalla de visualizacion).

Necesitar una formacién o experiencia especifica en el uso del equipo, exigida
por la empresa, para hacer su trabajo.

(Por ejemplo, los cursos impartidos por la empresa al trabajador para el manejo
de un programa informético o la formacién y experiencia equivalente exigidos en
el proceso de seleccion).

Utilizar habitualmente equipos con pantallas de visualizaciéon durante periodos
continuos de una hora o mas.

(Las pequenas interrupciones, como llamadas de teléfono o similares, durante
dichos periodos, no desvirtla la consideracion de trabajo continuo).

Utilizar equipos de PVD diariamente o casi diariamente, en la forma descrita en
el punto anterior.

Que la obtencién rapida de informacion por parte del usuario a través de la PVD
constituya un requisito importante en el trabajo.

(Por ejemplo, en actividades de informacién al publico en las que el trabajador
utilice equipos con PVD).

Que las necesidades de la tarea exijan un nivel alto de atencion por parte del
usuario; por ejemplo, debido a que las consecuencias de un error puedan ser
criticas.

(Este seria el caso de las tareas de vigilancia y control de procesos en los que
un error pudiera dar lugar a pérdidas materiales o humanas).
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El RED-TIC nos permite obtener informacion sobre indicadores tales
como las demandas y falta de recursos laborales y personales y las
posibles consecuencias, a nivel emocional, que puedan derivarse del
uso de los sistemas y herramientas tecnologicas.

<

Analizando las conclusiones obtenidas de la aplicaciéon de este método podemos
deducir las dos siguientes situaciones:

= Tecnoansiedad: aquellos resultados que supongan altas puntuaciones en
ansiedad, escepticismo e ineficacia.

= Tecnofatiga: aquellos resultados que reflejen altas puntuaciones en fatiga,
escepticismo e ineficacia.

Cuando, como resultado de la aplicacion de esta metodologia, obtengamos
resultados elevados en alguno de los cuatro indicadores (ansiedad, fatiga,
escepticismo e ineficacia), si bien no podemos decir que estamos en una situacion
de riesgo de tecnoestrés, si podemos encontrarnos ante una situacién en la que
es necesario adoptar medidas preventivas, que permitan reducir o eliminar las
causas detectadas, asi como evitar su aparicién futura.

El instrumento RED-TIC puede resultar Util para realizar una evaluacion y
diagndstico de la tecnoansiedad y la tecnofatiga, de manera precisa, entre los
trabajadores que utilicen tecnologias de informacién y comunicacion, de cualquier
organizacion.
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4.0

PLANIFICACION
PREVENTIVA

El conjunto de las acciones preventivas a realizar
generadas en la evaluacion de riesgos recibe el nombre
de planificacion preventiva. Con objeto de garantizar
unas seguras y adecuadas condiciones de trabajo en el
uso de nueva tecnologia los pasos que debe acometer
el empresario en materia preventiva son los siguientes:

= |dentificacidon de los factores asociados al tecnoestrés.
= Evaluacién de aquellos riesgos que no han podido ser evitados.

= Determinacion de cuantas medidas preventivas sean necesarias para evitar o
minimizar los danos que la exposicién al tecnoestrés puede suponer para el
trabajador.

Conforme al articulo 16 de la LPRL el empresario planificara la accién preventiva

a partir de una evaluacion inicial de riesgos para la seguridad y salud de los
trabajadores, que se realizard teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad, y en
relacion con aquellos trabajadores expuestos a riesgos especiales.

Cuando el resultado de la evaluacion de riesgos pusiera de manifiesto situaciones
de riesgo asociados al tecnoestrés, el empresario planificara la actividad preventiva
que proceda con objeto de eliminar o controlar y reducir éstos, conforme a

un orden de prioridades en funcién de la magnitud y niumero de trabajadores
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expuestos a los mismos. Esta deberé realizarse con arreglo a los siguientes
principios (art. 15 LPRL):

= Evitar los riesgos.

= Evaluar los riesgos que no se pueden evitar.

s Combatir los riesgos en su origen.

= Adaptar el trabajo a la persona.

= Jener en cuenta la evolucion de la técnica.

= Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

= Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual.
m Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

A nivel préctico, la Planificacién preventiva se representa en un cuadro resumen
(ver figura 8) donde se reflejan los riesgos graduados segun su magnitud. En dicho
cuadro figuraran:

s Cadigo del peligro, segun definicién y descripciéon del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene del Trabajo, los factores psicosociales u organizativos
estan encuadrados en el cddigo 33 y son definidos como: “Peligros
derivados de la organizacion del trabajo y de la interaccién entre el individuo
y las condiciones de trabajo en las que se desenvuelve” Entre ellos;
procedimientos de trabajo, jornada de trabajo, ritmo de trabajo, turnos,
nocturnidad, monotonia, incomunicacién, mal ambiente laboral, tareas poco
definidas y carencia de recursos materiales y/o econémicos.

s Denominacion del peligro identificado. En nuestro caso su denominacion
es “factores psicosociales u organizativos”

= Evaluacion del riesgo. La magnitud de un determinado riesgo se
determina combinando la probabilidad de que se materialice y las posibles
consecuencias para los trabajadores si éste llega a producirse. En el cuadro
siguiente podemos determinar de una forma simple el nivel de un riesgo
valorando ambos pardmetros.
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Figura 7: Estimacion de los niveles de riesgo.

CONSECUENCIA

NIVELES DE RIESGO

GRAVE MUY GRAVE

BAJA TRIVIAL

TOLERABLE

MODERADO

PROBABILIDAD MEDIA TOLERABLE MODERADO IMPORTANTE

ALTA MODERADO IMPORTANTE INTOLERABLE

Los niveles de riesgos indicados en este cuadro forman la base de partida

para decidir qué acciones deben tomarse para eliminar el riesgo vy, si ello no

es posible, para reducirlo a niveles aceptables. De igual forma, nos permite
temporizar las acciones correctoras estableciendo una prioridad al determinar el
orden de las medidas que debemos tomar.

Evidentemente, las acciones preventivas que hay que emprender y el tiempo
en que deben acometerse seran proporcionales a la magnitud del riesgo que
estemos considerando. En un orden légico de prioridades, en primer lugar
deben disenarse acciones correctoras para aquellos riesgos cuya magnitud
resulte intolerable, posteriormente para los importantes, para finalizar con los
riesgos moderados, ya que aquellos que resulten triviales no requieren ninguna
accion especifica, siendo necesario, Unicamente someterlos a comprobacion
periddica con el fin de que se mantengan en el mismo nivel de riesgo.

= Medida preventiva o accion correctora propuesta. En este apartado
incluiremos aquellas estrategias organizacionales que queremos implantar en
el centro de trabajo, tales como formacién e informacién a los trabajadores,
ampliacion del contenido en la tarea, fomento de grupos de trabajo, rediseno
del puesto de trabajo, etc.

= Recursos materiales y/o humanos que se emplearan para reducir el riesgo.

= Recursos econdémicos que se destinaran a la consecucion de los objetivos
propuestos.

m Fecha previsible de implantacion de la accién correctora.



HERRAMIENTAS DE GESTION DEL ESTRES EN CENTROS ESCOLARES

m Fecha de su realizacion. Fecha real de implantacién de la medida correctora.

s Persona responsable de realizar la accion preventiva (firma, generalmente
del empresario o director del centro de trabajo).

Un ejemplo de Planificacién preventiva podria ser el siguiente cuadro:

Figura 8: Modelo de Planificacion Preventiva.

Peligro Recursos Recursos Fecha im- Fecha
Codigo identifi- Valora- Medida Materiales/ econdmi- plantacion realiza- Respons.

cado cion Humanos cos cion

Inadecua- Forma-
33 da intro- MODE- cién e
duccion RADQ infor-
de nuevas macion
tecnolo- sobre su
gfas uso

Algunas medidas preventivas previstas pueden resultar ineficaces o insuficientes,
haciendo necesario que sean modificadas o plantear nuevas medidas con objeto
de proporcionar unas condiciones de trabajo seguras para los trabajadores.

Siguiendo el Capitulo Il del Reglamento de los Servicios de Prevencion, las
evaluaciones de riesgos deberan revisarse y controlarse cuando:

= Se elijan nuevos equipos de trabajo.
= Se introduzcan nuevas tecnologias en los puestos de trabajo.

Se modifique el acondicionamiento de los lugares de trabajo.

s Cambien las condiciones de trabajo.

Se incorporen trabajadores cuyas caracteristicas personales o estado
biolégico conocido lo hagan especialmente sensibles a las condiciones de
trabajo.
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= Asi lo disponga una disposicién especifica.
m Se hayan detectado dafos a la salud de los trabajadores.

= Se compruebe que las actividades preventivas son inadecuadas o
insuficiente.

Como ya hemos analizado en capitulos anteriores debe hacerse un seguimiento y
control de las medidas adoptadas, considerando si se hace necesaria una nueva
intervencioén y estableciendo las revisiones necesarias a lo largo del tiempo a fin de
que la evaluacién de riesgos esté actualizada, ya que ésta debe ser un documento
Vivo y vigente.

Los centros educativos, en tanto entes parcialmente autbnomos en su gestién
deberan facilitar en todo momento la implantacion de nuevas formas de trabajar,
de nuevas secuencias, agrupamientos, etc, de modo que se puedan implementar
las nuevas herramientas con éxito en las distintas materias.
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